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박 순 명
이 연구의 목 은 공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형과 그 특성을 구명하고, 련 
변인과의 계를 구명하는 데 있었으며,구체 인 연구 목표는 다음과 같다.첫째,우리
나라 공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형을 분석한다.둘째,우리나라 공기업 사무직 
근로자의 경력경로 유형별 특성을 분석한다.셋째,우리나라 공기업 사무직 근로자의 경
력경로 유형과 련 변인과의 계를 분석한다.
이 연구의 모집단은 우리나라에서 원 기  근로자 수가 1,000명 이상 공기업에서 입
사 15년차 이상(2014년 기  2000년과 그 이  입사)되는 사무직 근로자로 약 7,442명
으로 추정되었다.표집은 17개 공기업 체에 하여 사무직 근로자 비율에 따라 층화표
집하 다.
조사도구는 경력경로,투입변인,과정변인,산출변인의 측정도구로 구성된 질문지가 활
용되었다.경력경로의 측정도구는 응답자가 입사 후 각 승진시기와 15년간 담당한 직무
들을 1년 단 로 기록하게 하 다.직 의 경우 원 , 트장 , 장 ,부처장 ,그 
이상까지 5개의 수 으로,직무의 경우 공기업 사무직 근로자의 직무 11개와 직무없음값
까지 총 12개 직무코드로 조사되었다.이 밖에 경력지향성,경력계획,멘토링,경력만족
은 이 연구의 목 에 합하다고 단되는 기존 도구를 활용하거나 재구성하 다.그리
고 비조사와 본조사를 통하여 측정도구의 신뢰도와 타당도를 확보하 다.
자료수집은 2014년 11월 19일부터 24일까지 이루어졌으며,17개 공기업에 각 기업 
원의 비율에 따라 400부의 질문지를 배포하 으며,총 339부가 회수되었고(회수율 
84.8%)이 가운데 응답이 불성실한 24부를 제외한 315명을 분석에 활용하 다(유효응답률 
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92.9%).자료분석은 Excel2007 로그램과 SPSSforWindows20.0 로그램,R패키지의 
TraMineR3.0.2 로그램을 사용하여 평균과 표 편차의 기술통계와 X2분석,F검정,최
일치법(optimalmatching),다채  시 스 분석(multichannelsequenceanalysis),군집
분석(clusteranalysis),분산분석(ANOVA)을 활용하여 분석하 다.통계  유의수 은 
0.1,0.05,0.01수 에서 유의도를 단하여 제시하 다.
이 연구를 통해 다음과 같은 결과를 얻을 수 있었다.첫째,공기업 사무직 근로자의 
경력경로는 직  변화,직무 변화,그리고 직 와 직무를 통합한 변화의 유사성을 기
으로 몇 가지 유형으로 나  수 있었다.
먼  직  심 경력경로 유형은 3개의 입사코호트별로 나 어 분석되었으며 승진시
기에 따라 유형이 구분되었다.입사 25~30년차 코호트(n=73)의 경우 ① 부처장  이상 
고속상승형(n=12),② 장  순차승진형(n=17),③ 장  후발추월형(n=15),④ 트장
 정체형(n=17),⑤ 원  정체형(n=12)의 다섯 가지 유형으로 구분되었다.입사 20~24
년차 코호트(n=102)의 경우 ① 장 이상 상승형(n=34),② 트장  선승진형(n=38),
③ 트장  후승진형(n=18),④ 원  정체형(n=12)의 네가지 유형으로 구분되었다.입
사 15~19년차 코호트(n=140)의 경우 ① 트장  선승진형(n=81)② 트장  후승진형
(n=26),③ 원  정체형(n=33)의 세가지 유형으로 구분되었다.
직무 심 경력경로 유형은 ① 다순환형(S형,n=56),② 문화형(I형,n=56),③ 순환
후 문화형(A형,n=58),④ 문화후 환형(N형,n=77),⑤ 문화형(J형,n=79)의 다
섯 가지 유형으로 구분되었다.직 와 직무 통합 경력경로 유형은 직 와 직무 두 차원
을 동시에 투입하여 ① 선승진 S형(선승진 다순환형,n=17),② 선승진 C형(선승진 회귀
형,n=18),③ 선승진 N형(선승진 문화후 환형,n=30),④ 선승진 A형(선승진 순환후 
문화형,n=24),⑤ 상승 I형(상승 문화형,n=37),⑥ 상승 F형(상승 말뚝순환형,
n=19),⑦ 후승진 J형(후승진 문화형,n=19),⑧ 후승진 N형(후승진 문화후 환형,
n=24),⑨ 후승진 工형(후승진 늦은 문화후 환형,n=7),⑩ 후승진 S형(후승진 다순환
형,n=21),⑪ 정체 I형(정체 문화형,n=30),⑫ 정체 A형(정체 순환후 문화형,n=27),
⑬ 정체 N형(정체 문화후 환형,n=27),⑭ 정체 C형(정체 회귀형,n=15)의 14가지 
유형으로 구분되었다.
둘째,공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형별로 구분되는 특성이 찰되었다.직  
심 경력경로 유형들은 각 승진 소요 기간에 유의한 차이가 있었다.직무 심 경력경
로 유형들은 주직무의 분포,경험한 직무 수,주직무 담당기간에 있어 유의한 차이가 있
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었으며,다순환형은 주직무로 일반사무를, 문화형은 기 특화직무를,순환후 문화형
은 기획․평가․홍보를 담당하는 비 이 높았다.한편,직 와 직무 통합 경력경로 유형
은 체로 직 와 직무 두 차원을 동시에 투입하여 직  심 경력경로 유형과 직무 
심 경력경로 유형을 각각 교차한 특성을 가지고 있었다.
셋째,공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형과 련 변인과의 계에서 유의미한 
향 계는 제한되게 나타났다.직  심 경력경로 유형에서는 입사시 교육수 ,입사시 
자격수 ,입사후 추가취득 자격수 과 같은 객  변인들만이 향을 주었고,경력지
향성,경력계획,멘토링과 같은 개인의 주  경력경험과 련한 변인들은 향력이 없
었다.직무 심 경력경로 유형과 직 와 직무 통합 경력경로 유형에서는 특별히 의미있
는 차이 이 발견되지 않았다. 한 경력경로 유형과 경력만족과의 ANOVA 분석결과 
직  심 경력경로 유형별로는 체 으로 승진속도가 빠른 경우 경력만족이 높은 경
향성이 나타났으나 외  사례도 있었으며,직무 심 경력경로 유형별,직 와 직무 
통합 경력경로 유형별로 경력만족에는 특별한 차이가 없었다.
연구의 결과에 따른 결론은 다음과 같다.첫째,공기업 사무직 근로자의 입사 후 15년
까지의 직  변화,직무 변화,직 와 직무를 통합하여 본 변화로 볼 때 서로 이질 인 
하 집단으로 구성된다는 을 확인하 다.직  변화에서는 트장  승진 소요 기간이 
5년에서 30년 이상까지 다양했으며,직무 변화에서 개인의 경험 직무 수는 1~8개로 다양
했고 주직무가 나타나는 패턴도 달랐다.직 와 직무를 통합하여 본 변화도 단순하게 요
약되지 않고 다양하게 나타났다.이처럼 공기업 사무직 근로자에게 다양한 경력경로 유
형이 나타난다는 은 조직다양성 측면에서 정 임을 의미한다.
둘째,공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형,직무 심 경력경로 유형,직
와 직무 통합 경력경로 유형별로 고유한 특성이 발견되었으며,특히 각 유형별로 나타
나는 직무의 비율에 유의한 차이가 있었다.이는 사무직의 직무별 성격에 차이가 있으
며,이를 고려한 배치를 통해 나름 로의 효율성을 획득하고 있음을 의미한다.
셋째,공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형과 련 변인과의 계에서 유의미한 
향 계는 제한되게만 나타났다.특히 경력지향성,경력계획,멘토링과 같은 개인의 주
 경력 련 변인에 따른 유형별 차이가 거의 없어서,주  경력태도  경험과 객
 경력경로 사이에는 간극이 있음이 발견되었다.이러한 은 각 경력경로 유형별로 의
미있는 주  경력 경험의 수 차이가 없는 것으로,경력경로 유형에 한 가치 립성
을 시사한다.
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이 연구의 결론을 토 로 후속연구를 하여 다음과 같이 제언하 다.첫째,후속 연
구를 한 제언에서는 ① 경력경로를 통해 직무별 문성이 강화되는 맥락을 확인해 볼 
필요성,② 직무 이동의 원인까지 분석하여 연구의 실 합성을 높일 필요성,③ 11개 
직무분야별로 원본 직무자료를 가지고 상세 분석하여 실무에 의미있는 결과를 도출할 
필요성,④ 경력경로와 련 변인과의 계 연구를 한 방법론 인 진  필요성,⑤ 자
료 수집시 소수기 의 내부 인사자료를 활용할 필요성이 제언되었다.둘째,HRD실무  
측면에서는 ① 이 연구 결과를 기 로 공기업별 경력경로 개선방안을 도출할 필요성,②
경력경로에 해 가치 립  을 가지고 실 으로 근할 필요성,③ 경력개발에 
있어 개인 욕구를 조정하고 직무 응을 높이는 데 을 맞출 필요성,④ 승진이 정체
된 근로자들의 경우 경력만족과 련하여 세심한 심이 필요함이 제언되었다.
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21세기 지식사회에서  높아지는 조직 차원의 인 자원 육성 필요성과 개인의 다
양한 성장 욕구를 충족시키기 해서는 장기 인 의 인 자원개발이 필요하며,이에 
한 략  해결방안으로 경력개발(careerdevelopment)이 있다(이찬 외,2008).경력개
발은 개인과 조직욕구의 합,그리고 재의 개발과 미래 활용과의 합을 제로 하고 
있으며,그것을 경력경로를 통해 계획하고 실 하는 것은 매우 요하다(김흥국,2008;
박경규,2013; 앙인사 원회,2006;최종태,2006).
경력경로(careerpath)란 일반 으로는 개인이 생애 반에 걸쳐 가지는 직업,직 ,
직무,역할의 연속을 의미하며,조직 내에서는 개인이 입사에서 퇴사까지 경험하 거나 
앞으로 경험할 직무와 직 의 연속을 의미한다.조직 내에서 형성되는 경력경로는 조직 
간의 이동이나 조직 외에서의 경력과는 달리 특정조직의 계획과 결정에 의해 직  통제
될 수 있으며,조직의 심사가 된다(Carter,Cook,&Dorsey,2009).
효율 인 경력경로를 조직과 개인이 함께 설계하고 실 하는 것은 개인의 업무에 
한 만족을 높이고 조직에게는 인 자원의 배치와 활용에서 효율성을 높인다는 측면에서 
이 이 있다(김흥국,2008).따라서 조직은 개인을 단기 인 필요에 따라 개발하고 활용
하는 것이 아니라,장기 으로 경력경로 상에서 어떻게 육성하고 배치할 것인지를 고려
하게 되었다. 한 기업 내 인사정보 시스템의 발 은 개인과 조직의 욕구를 조화시키는 
이상 인 경력경로의 실화 가능성을 높이며,따라서 경력경로 연구의 실무  용가능
성은 커지고 있다고 볼 수 있다.
이 에서도 공기업 근로자들의 경력경로 연구는 큰 의미를 가진다.먼  조직  
에서 보면,공익을 목 으로 하는 공기업은 성과 창출을 한 국민  책무성을 가지고 
있는데,공공부문의 성과는 재무 으로 증빙되기 어려우므로(박 희,2014;유훈,배용수,
이원희,2010),내부 운 의 효율성을 높이라는 요구가 높다.따라서 공기업 내부의 효율
 인력운 을 한 체계 인 경력경로에 한 심은 더욱 필요하다. 한 개인  
에서도,공기업이 속한 공공부문의 근로자들은 사기업에 비해 근속연수가 길고 내부승진
을 시하는 경향이 있어 공기업에서 개인의 경력목표는 주로 조직 내에서 설정되므로
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(McDonald,Brown,&Bradley,2005),경력경로에 개인의 욕구를 반 함으로써 개인의 
경력목표 달성과 함께 경력에 한 만족도 높일 수 있다(김흥국,2008;탁진국,1993).
이 에서도 체 공기업 근로자의 20% 정도를 차지하며 조직에서 주로 지원 기능을 
수행하고 있는 사무직 근로자들은, 공분야에 특화된 문성을 가지고 있는 기술직과는 
달리 부분의 공기업이 인사 형평을 해 채택하고 있는 지역  순환보직 원칙 속에서 
문성을 찾기 어렵다.그러나 이들은 조직에서 략기획․인사조직․경 리 등 조직 
형태와 운 방식에 한 크고 작은 결정권을 갖고 있기 때문에 직 을 막론하고 공기업 
내 역할은 매우 크다.따라서 이들을 체계 인 경력경로로 육성하는 것은 공기업의 효율
성 향상을 해 요하다.
그간 조직 내에서 형성되는 경력경로에 해서는 T자형,I자형,ㅗ자형,Z자형 등의  
개념  유형들이 있으며(김흥국,2008;김 호,2008;최순 ,장지원,2009),좀 더 체계
인 경력경로를 설계하기 해 실무상 경력상담,경력계획 수립,인사보직 반  등의 개
입을 해야 한다는 주장이 통용되어 왔다(앙인사 원회,2006;탁진국,1993).그러나 조
직 내에 실제로 어떤 경력경로 유형이 존재하며 어떤 특성을 가지고 있는지에 한 실
증  연구는 매우 부족하여,학문  성과와 실무  필요 사이에 커다란 간극이 존재해 
왔다.따라서 조직 내에 실제로 존재하는 경력경로 유형과 그 특성을 탐색 으로 확인함
으로써 향후 경력경로 연구의 기 를 제공하고,경력경로에 한 실무  개입의 타당성
을 확인하는 작업이 필요한 시 이다.
경력경로는 시간에 따라 되는 개념이며 개인정보를 포함하고 있어 자료수집  
분석이 매우 까다롭다(최수정,2009).때문에 그간 공공  기업근로자 상의 조직 내 
경력 연구는 경력경로를 직  연구하기보다는,주로  시 에 형성된 경력의 속성을 추
출하여 변인과의 계를 본 연구가 많아(박순명,정철 ,2014),경력을 총제 으로 이해
하지 못하고 한 단면만을 연구한다는 한계를 가지고 있었다(Vinkenburg& Weber,
2013).그러나 경력의 계열인 시 스 분석(sequenceanalysis)은 시간의 흐름에 따른 경력
경로를 있는 그 로 탐색할 수 있다는 강 이 있다(Abbot,1995).따라서 이 연구는 시
스 분석방법  하나인 최 일치법과 이를 응용한 다채  시 스 분석을 용하여 경
력경로 유형을 분석한 후,유형별 특성을 기술하고자 한다.
한 조직 내 경력경로에 향을 미치거나 향을 받는 련 변인과의 계는 그것이 
실무 으로 함의하는 바가 매우 큼에도 불구하고,실증 인 선행연구가 매우 은 편이
다(임경희,2008).시간의 흐름에 따라 변인과의 계도 상호작용하며 변하기 때문에 
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향 계 설정이나 측정이 어렵기 때문이다.선행연구에서 개인의 경력경로에 향을 미치
거나 향을 받는 요소는 다양한 것으로 기술되나,경력경로를 시 스 개념으로 근하
는 것이 아니라 직회수,승진율 등 단면  변수로 근한 연구가 많았다(소용 ,2008;
장은미,1997; 혜진,2007).따라서 실제 경력경로와 련있는 변인과의 계를 탐색하
기 해서는 선행연구를 통해 련있다고 추정되거나,실무 으로 검증이 필요한 변인을 
심으로 투입하여 집단 간 차이분석을 통해 탐색하는 것이 한 연구 략으로 단
된다.
한편,원칙 으로 개인의 조직 내 경력경로에 한 완 히 이해를 해서는 입사부터 
퇴사까지 거친 직 와 직무를 분석하여야 하나, 실 으로 인사자료에 한 근이나 
퇴직자 상 설문이 단히 어렵다.이에 한 차선책으로 재직자를 상으로 재까지 
거쳐 온 경력경로를 자기보고식으로 조사하는 방법이 있다.이 때 연구 상의 근무기간
이 길어서 경력 기부터 후기까지의 변화를 보여  수 있으면 좋으나,입사연도가 이른 
상일수록 사례수가 제한되고 직 가 무 높거나 낮은 경우 응답을 꺼려할 것이 상
되었다.따라서 이 연구에서는 연구 목 을 달성하면서도 자료수집의 실성을 고려하여 
입사 15년차 이상된 근로자(2000년과 그 이  입사자)들을 상으로 하 다.이들의 직
는 원 에서 장 까지 분화되어 경력 기의 형성과정에서 기에 심화,활용되는 
양상까지 보여  수 있을 것으로 단된다.
종합하자면,이 연구는 우리나라 공기업 사무직 근로자들이 조직 내에서 거쳐 온 다양
한 경력경로를 확인하고 이를 유형화하여 그 특성을 악하고, 련 변인과의 계를 실
증 으로 탐색하는 연구이다.이 연구를 통해 그간 개념 으로 존재해 왔던 조직 내 경
력경로의 유형을 실증 으로 확인하며, 련 변인과의 기 인 계도 추정할 수 있을 
것으로 기 된다.이에 따라 실무 으로는 해당 경력경로에 합한 개입을 통해 공기업 
사무직 근로자들의 경력개발을 돕고,학문 으로는 조직 내 경력 상을 객 으로 이
해하는 데 기여할 수 있을 것이다.더 나아가 경력경로를 통해 공기업의 인력효율성을 
높일 지원방안의 마련에 한 시사 을  것으로 기 된다.
2.연구의 목
이 연구의 목 은 우리나라 공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형과 그 특성을 구명
하고, 련 변인과의 계를 구명하는 데 있었다.연구의 목 을 달성하기 하여 다음
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과 같은 세부 인 연구목표를 설정하 다.
첫째,우리나라 공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형을 분석한다.
둘째,우리나라 공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형별 특성을 분석한다.
셋째,우리나라 공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형과 투입변인,과정변인,산출변
인과의 계를 구명한다.
3.연구문제
연구목표를 달성하기 하여 다음과 같은 연구문제를 설정하 다.
연구문제 1.우리나라 공기업 사무직 근로자의 경력경로는 몇 개 유형으로 어떻게 유형
화 할 수 있는가?
-연구문제 1-1.우리나라 공기업 사무직 근로자의 경력경로는 직  변화의 공통 을 
토 로 하여 각 코호트별로 몇 개 유형으로 어떻게 유형화할 수 있는가?
-연구문제 1-2.우리나라 공기업 사무직 근로자의 경력경로는 직무 변화의 공통 을 
토 로 하여 몇 개 유형으로 어떻게 유형화할 수 있는가?
-연구문제 1-3.우리나라 공기업 사무직 근로자의 경력경로는 직  변화와 직무 변
화를 통합 으로 고려하여 볼 때 몇 개 유형으로 어떻게 유형화할 수 있는가?
연구문제 2.우리나라 공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형별 특성은 어떠한가?
-연구문제 2-1.우리나라 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형별로 담당
직  변화의 특성(직 별 승진시기)과 목표직 의 특성(존재여부와 직 수 )은 어떠
한가?
-연구문제 2-2.우리나라 공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로 유형별 담당 
직무의 특성(주직무,담당직무 수,근무기간)과 목표직무(존재여부,담당직무와의 일치
여부)의 특성은 어떠한가?
-연구문제 2-3.우리나라 공기업 사무직 근로자의 직무와 직무 통합 경력경로 유형
별 담당 직 의 특성(승진시기)와 담당 직무의 특성(주직무,담당직무 수,근무기간)은 
어떠한가?
연구문제 3.우리나라 공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형은 투입변인,과정변인,
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산출변인과 어떠한 계를 갖고 있는가?
-연구문제 3-1.우리나라 공기업 사무직 근로자는 투입변인(성별,입사시기,입사시 
교육수 ,입사시 자격수 )에 하여 직  심 경력경로 유형,직무 심 경력경
로 유형,직 와 직무 통합 경력경로 유형별 차이가 있는가?
-연구문제 3-2.우리나라 공기업 사무직 근로자는 과정변인(경력지향성,경력계획,
멘토링,입사후 추가취득 자격수 ,입사후 추가이수 교육수 )에 하여 직  
심 경력경로 유형,직무 심 경력경로 유형,직 와 직무 통합 경력경로 유형별 차
이가 있는가?
-연구문제 3-3.우리나라 공기업 사무직 근로자는 산출변인(경력만족)에 하여 직




공기업(publiccoporation)은 “공공단체가 소유하며 그 생산물이 매되는 생산 인 주
체”(박 희 외,2014,p.7)로서,법 인 정의는 “정부행정기 이 설립하고 감독하는 정부 
산하의 공익기 이나 법인․단체,그리고 이러한 공공기 이 다시 설립하고 감독하는 
기 이나 법인․단체”이다(이상철,2013,p.33).이 연구에서 공기업은 『공공기 의 운
에 한 법률』제 5조에서 조직의 소유구조와 지배구조,경 구조를 고려하여 시장형 
공기업과 시장형 공기업으로 지정된 기업을 의미한다.
나.사무직
사무직(oficejob)이란 사 으로는 “주로 책상에서 문서 따 를 다루는 일을 하는 
직무”를 의미하며(국립국어원,2014),조직 내의 분업체계에서는 “규정  지침 는 최
고의사결정자의 지시와 권한 임에 기 하여 조직의 목표 달성을 해 조직 체 는 
특정 부문을 상으로 계획․실행․평가 과업에 필요한 문서처리,커뮤니 이션,정보
리,의사결정 활동을 주로 사무실 내에서 속 으로 수행하는 직무”(이찬 외,2008,p.
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192)이다.이 연구에서 사무직은 각 공기업의 내부 인사 련 규정에서 명시된 직종분류
체계에 의해 사무직으로 분류된 직종을 의미한다.
다.경력경로
경력경로(careerpath)는 일반 으로는 개인이 생애 반에 걸쳐 거치는 직업,직 ,
직무,역할의 변화  그 거치는 과정을 의미하며,조직 내에서는 개인이 입사부터 퇴사
까지 경험하 거나 앞으로 경험할 직무와 직 의 변화  그 거치는 과정을 의미한다.
이 연구에서 경력경로는 개인이 공기업에 입사한 후 담당한 직무와 직 의 변화  그 
거치는 과정을 의미한다.
라.경력경로 유형
경력경로 유형(careerpatern 는 paternofcareerpath)은 개인이 생애 반에 걸
쳐 거치는 직업,직 ,직무,역할의 변화  그 거치는 과정을 특성이나 유사성을 따라
서 분류한 것을 의미하며,경력경로 유형의 범 를 조직 내로 한정한 경우에는 개인이 
입사에서 퇴사까지 경험하 거나 앞으로 경험할 직   직무의 변화  그 거치는 과
정을 특성이나 유사성을 따라서 분류한 것을 의미한다.이 연구에서 경력경로 유형은 개
인이 공기업에 입사한 후 담당한 직무와 직 의 변화  그 거치는 과정을 특성이나 유
사성을 따라서 분류한 것을 의미한다.
이 연구에서 경력경로 유형은 무엇을 심으로 하느냐에 따라 직  심 경력경로 유
형,직무 심 경력경로 유형,직 와 직무 통합 경력경로 유형으로 구분하 다.이 때 
직  심 경력경로 유형은 입사 후 각 단계별 승진시기의 유사성을 기 으로 분류한 
것을 의미하며,직무 심 경력경로 유형은 근무기간의 비 을 기 으로 주된 직무가 나
타나는 시기(timing),기간(duration),순차(order)의 유사성을 기 으로 분류한 것,직




경력지향성(careerorientation)은 과업형태  성과기 ,인정유형에 한 개인의 선호
도를 의미한다.이 연구에서는 Gerpot,Dosch,& Keler(1988),Schein(1990),Aryee&
Leong(1991)의 연구를 토 로 홍민경(2011)이 개발한 측정도구를 연구자가 수정하여 공
기업 사무직 근로자가 응답한 수를 의미한다.
바.경력계획
경력계획(careerplan)은 개인이 구체 으로 경력목표를 세우고 그것을 달서아기 해 
세운 계획으로 정의하 다.이 연구에서는 Gould(1979)의 연구를 토 로 정윤길 외(2003)
이 수정․번안한 측정도구를 연구자가 수정하여 공기업 사무직 근로자가 응답한 수를 
의미한다.
사.멘토링
멘토링(mentoring)은 상 자가 하 자에게 제공하는 지도,격려,후원의 과정을 포함
하는 일련의 행 로,경력이나 심리  차원에서 지원기능을 제공해 주는 숙련된 조력자
와의 심도깊은 계를 의미한다.이 연구에서는 입사부터~15년차까지 공식 이거나 비공
식 인 멘토가 있었는지를 측정하는 멘토의 유무와 멘토의 수,그리고 그들에게서 주로 
받은 멘토링의 경험 수 으로 측정된다.이때 멘토링 경험 수 은 Neo(1988)가 개발한 
도구를 최종엽(2011)이 재구성한 측정도구를 연구자가 수정하여 공기업 사무직 근로자가 
응답한 수를 의미한다.
아.경력만족
경력만족은 개인이 자신의 경력을 돌아보며 얼마나 성공했다고 느끼는지에 한 개인
 만족도이다.이 연구에서는 Greenhaus,Parasuraman,& Wormley(1990)가 개발하고 






경력경로(careerpath)는 경력(career)과 길(path)이 더하여 만들어진 단어로,다양한 의
미를 지닌 경력 개념 의 한 요소로 볼 수 있다.경력(career)은 “한 개인이 일생에 걸
쳐 일과 련하여 얻게 되는 경험”으로 정의된다(Hal,1976,p.1).많은 학자들은 경력
에서 ‘일과 련하여 얻게 되는 경험’에는 개인의 직업,직무,직 ,역할과 같은 객
인 것 뿐 아니라 경력태도와 같은 주 인 것도 포함되고,직업경력 뿐 아니라 직장,
여가까지 포함하여 논의의 폭을 넓히고 있다(김흥국,2008;진성미,2013;Arthur,Hal&
Lawrence,1989;Hal,1976;Super,1957;VanMannen&Schein,1977).이  경력경로
는 일반 으로 개인의 직업,직무,직 ,역할과 같은 객 인 것과 련한 직업경력에 
국한하여 논의된다(Carter,Cook,&Dorsey,2009).
(1) 에 따른 개념
경력의 의미가 풍부하여 학자들마다 다양하게 쓰이며 개인의 경력과 조직의 경력,객
 경력과 주  경력,직업경력과 생애경력까지 확장되는 데 비하여(오창환,2012),
경력경로는 경력의 객  정보에 한정되기에 의미가 명확한 편이다.따라서 학자들이 
보는 경력경로의 개념은 동소이하나 에 따른 차이가 있다.
첫째,경력경로가 포함하는 구성요소 에서 넓게 볼 수도 있고 의로 볼 수 있다.
Carter,Cook,&Dorsey(2009)는 경력경로는 의로는 개인이 생애 반에 걸쳐 갖는 직
업상의 지 나 역할의 연속을 뜻하지만, 의로는 자격,개발경험,역량,경력성공도 구
성요소에 포함된다고 하 다.이들은 경력경로를 생애기간동안의 지 나 역할로만 보는 
것은 가장 기본 인 이며,여기에 각각의 시 에서 획득한 자격이나 면허,경력단계
별 개발 경험,새로 생기거나 강화되거나 요구되는 역량,조직 에서 경력성공 요인
에 한 정보까지 표기되어야 완 한 경력경로로 볼 수 있다고 하 다.
둘째,경력경로의 이동범  에서 한 조직 내로 국한시킬 수도 있고,조직 간 이동
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까지 포함할 수도 있다.조직 내 경력경로는 조직에 내재한 직무  직 구조를 따라 이
동하며 보직발령을 통해 확정되는 경력경로로,조직구조  인사정책에 제약을 받으며,
주로 직무범 와 직 가 상향하는 통경력(traditionalcareer)을 따르는 경우가 많다.그
러나 조직 간 경력경로는 경계를 넘나들며 조직과 개인의 근로계약을 통해 확정되는 경
력경로이다.조직 간 경력도 역시 직무범 와 직 는 상향하는 추세이나,이동방향에서 
좀더 자유롭고 다방향 이며, 로틴 경력(proteancareer)과 무경계 경력(boundaryless
career)의 향을 받는다(김귀 ,2009;Hal,1996;Henry&Weir,2007;Sulivan,1999).
셋째,경력경로의 구체성 에서 개인 경력의 연속  사건(sequence)그 자체를 지
칭할 수도 있고,이를 추상화하여 '모델 는 원형(modelsorprototype)'을 지칭할 수도 
있다(Josephetal.,2012).구체  경력경로는 개인들이 각자 실제로 거쳐 온 직업,직무,
직 ,역할의 연속을 말한다.그러나 개념  경력경로는 개인의 실제 경력정보가 모형으
로 요약되어 제시되는 경우나,‘경력경로를 설계한다’는 말처럼 특정 집단의 바람직한 경
력경로를 개념 으로 제안할 때 쓰인다.국내에서는 일반 으로 ‘경로모형’, 는 ‘경력개
발 경로모형’이라는 말도 쓰고 있으며,정보통신, 자,제조업,건설 등 분야별 경력개발
모델을 설계하면서 분야별로 체계 인 경력경로를 모형 으로 제시하고 있다(고상원 외,
2002;구자길,이재직,2010;김진실,2009;이지연,고혜원,정윤경,2007;이희덕,2005;
최동선 외,2005).
(2)주요 경력경로 정의 비교 분석
경력경로의 정의를 직  검토한 선행연구는 비교  으며,외국 연구에서는 유사개념
으로 경력패턴(careerpatern)을 주로 정의하고 있다.일부 연구에서는 경력경로에 한 
별도의 정의 없이 논의를 개하거나 선행연구를 인용하는 데 그쳤는데(e.g.,박민아,
2011;임경희,2008;장은미,1997; 혜진,2007;Baruch,2004;Mcdonald,Brown,&
Bradley,2005;Howle,2010),경력경로는 경력의 객 인 요소만을 지칭하므로 비교  
이론의 여지가 기 때문으로 단된다.
직 으로 경력경로를 정의한 연구들에서는 Carter,Cook,&Dorsey(2009)는 경력경
로를 "가장 단순하게는 개인이 생애 반에 걸쳐 갖는 직업상의 지 나 역할의 연속"(p.
1)으로 정의되나,여기에는 자격,개발경험,역량,경력성공을 해 요한 것이 무엇인지
에 한 단도 내포하고 있다고 하 다.Josephetal.(2012)은 경력경로는 "개인의 직
업의 연속인 경력 시 스의 특성을 이루는 모델 는 원형(modelsorprototypes)"이라
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고 하 다(p.429).김진실(2009)은 careerpath를 경력개발 경로모형으로 번역하여 “개인
의  생애를 통한 직업생활 동안 일과 련하여 승진 등의 직 간 수직  경력이동과 
부서 이동  이직을 통한 수평  경로이동을 포함한 경력변화의 연속 인 흐름을 나타
낸 모형”(p.180)이라고 하 다.한편,박동열,이경미(2012)는 Savickas(2002)의 경력패턴 
정의를 참고하여 "경력의 발달과정을 개인을 심으로 직업 역의 이동과 직 수 의 변
화의 배열을 악한 것"이라고 정의하 다(p.27).박경규(2013)는 "개인이 조직에서 여러 
종류의 직무를 수행하므로써 경력을 쌓게 될 때 그가 수행할 직무들의 배열"이라 하
으며(p.352),이지연,윤형한(2010)는 "특정 집단에 속하는 개인의 직업력에 한 상세한 
기술“이라고 하 다(p.38).
이러한 주요 연구자들의 경력경로 정의를 앞서 제시한 구성요소,이동범 ,구체성 
에 따라 분석하면 다음 <표 I-1>과 같다.먼  구성요소에 있어서는 주로 개인의 직업상 
지 나 역할을 뜻하는 의에 모든 연구자가 동의하나,Carter,Cook,&Dorsey(2009)외
에는 의  개념까지 포함하여 논의하고 있지는 않다.이동범 에 있어서는 부분 조직 
간 이동과 조직 내 이동을 모두 포함해서 보았으며,경 학의 인 자원 의 연구자(박
경규,2013)는 조직 내로만,직업이동 심의 연구자(이지연,윤형한,2010)는 조직 간 이동
만 제한하여 보았다.한편,구체성에 있어서 부분의 학자가 개인의 경력 시 스 그 자체
로 보았으며,연구 목 이 상별 합한 경력경로를 설정하고자 하는 데 있는 Josephet
al.(2012),김진실(2009)는 하나의 모델 는 원형으로서 추상  경력으로 보았다.
구분 표 정의
연구자




개인이 생애 반에 걸쳐 갖는 직업상의 지 나
역할의 연속(Carter,Cook,&Dorsey,2009)










● ● ● ● ●
조직간
특정 집단에 속하는 개인의 직업력에 한 상세한
기술(이지연,윤형한,2010)
● ● ● ● ●
구체
성
구체 개인의 경력 시 스 그 자체 ● ● ● ●
추상
개인 그룹의 경력 시 스의 특성을 이루는 모델
는 원형(Josephetal.,2012)
● ●




와 같은 선행연구의 정의를 종합하면 경력경로는 일반 으로는 개인이 생애 반에 
걸쳐 거치는 변화  그 거치는 과정으로 정의할 수 있다. 한 연구의 목 에 따라 조
직 내 이동과 조직 간 이동으로 나 어 볼 수도 있고,개인의 구체  경력을 자칭하기도 
하고,경력에 한 모형을 지칭하기도 함을 알 수 있다.
한편,외국 연구에서는 경력경로와 유사한 용어로 careerpatern,careertrajectory,
careerhistory,mobilitypatern도 있으며(Vinkenburg&Weber,2012),국내 연구에서는 
경력패턴과 함께 직업경로,경력개발경로,경력이행경로,직업이동경로 등 다양한 용어를 
사용하고 있다(박종서,김지연,2012;박진희,김용 ,2010;안인자,2010;이 희,2007).
이  연구자들이 일반 으로 범 하게 사용하는 용어는 경력패턴(careerpatern)이다
(Vinkenburg&Weber,2012).Form &Miler(1949)는 개인의 객  경력에 한 선구
 연구를 시도하면서 ‘직업 경력패턴’을 “개인이 가졌던 직업 지 의 순차  배열
(sequence)과 기간”으로 정의하 으며(Savickas,2002,p.382),Super(1954)는 ”개인의 
직업상의 역사로서 수와 기간으로 객 으로 표 되는 것“이라고 하 다(Savickas,
2001,p.54).
이지연,윤형한(2010)은 개인이 경험하는 일련의 직업 이동과 경력을 분석한다는 의미
에서 경력경로와 경력패턴은 공통 이나,경력경로가 개인의 직업력에 한 상세한 서술
이라면,경력패턴은 개인의 직업력을 숫자,기간 배열을 종합하여 유형화한 것이라고 구
분하 다.즉 경력경로가 구체 인 이동경로를 지칭한다면,경력패턴은 ‘정형화된 양식
(patern)’이라는 의미와 같이 경력경로를 추상화한 개념이라고 볼 수 있다.
나.경력경로의 유형
유형(類型)은 사 으로는 “성질이나 특징 따 가 공통 인 것끼리 묶은 틀에 속하는 
것”(국립국어원,2014)을 뜻하며,경력경로 유형은 개인이 거치는 직   직무의 변화 
 그 거치는 과정의 특성이나 유사성을 따라서 분류한 것을 의미한다.
일반 으로 유형이라고 할 때는 type을 쓰기도 하나,경력경로 연구와 련하여 학자
들에게 통용되는 문용어(terminology)가 있다면 이를 고려하여 유형을 논의해볼 필요
가 있다.앞서 객  경력을 추상화,유형화한 것으로 careerpatern이 외국 문헌에서 
문용어로서 통용되고 있다고 하 는데,이 연구에서 근하는 경력경로 유형 한 객
 직업력을 유형화한 것이므로 careerpatern 는 careerpathpatern,이를 자연스
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럽게 표 한 paternofcareerpath가 모두 통용되는 의미상 유사한 것으로 볼 수 있다.
한편,경력경로는 그것이 형성되는 공간에 따라 조직 내 경력경로와 조직 간 경력경로
로 구분된다.조직 내 경력경로는 개인의 생애 반에 걸친 경력경로가 공간(조직 내)
 기간(입사에서 퇴사)면에서 한정된 것으로 볼 수 있으며,입사에서 퇴사까지 한 조
직 내에서 개인이 경험하 거나 앞으로 경험할 직무와 직 의 연속으로 정의된다.조직 
간 경력경로는 조직 내 경력경로와 별되어,한 사람이 도에 소속 조직을 바꾸거나 
직업 는 직종 자체의 이동까지 포함하는 경력경로를 의미한다.조직 내 경력경로는 조
직의 직무  직 구조와 인사정책에 향을 받으며 보직발령을 통해 확정되지만,조직 
간 경력경로는 개인의 선택에 따라 조직 는 직업 자체가 다양하게 바뀔 수 있으므로 
그 유형이 상당히 다르게 나타난다.
1)조직 내 경력경로
조직 내 경력경로 유형 연구들은 시간에 따른 직무와 직 의 연속  변화를 조사하여 
공통 을 토 로 유형을 분류하고 있으며,유형 분류의 분석단 는 직 의 변화로만 분
류한 것,직무의 변화로만 분류한 것,직무와 직 를 모두 고려하여 분류한 것으로 나
어 볼 수 있다.
가)직 심 경력경로
직 를 심으로 경력경로 유형을 도출한 연구자로 Rosenbaum(1979),Forbes(1987),
Sheridanetal.(1990)는 공통 으로 특정한 회사 내부의 인사 일 자료를 활용,최 승
진시기를 기 으로 유형을 분류하 으며,Baruch(2004)는 직  이동의 방향을 기 으로 
분류하 다.
Rosenbaum(1979)은 기업의 내부 인사기록을 분석하여 1960년~1962년 사이에 입사
한 직원 671명의 13년간의 직 변화를 분석하 다.그는 1962년부터 3년 단 로 해당 직
원의 치를 [그림 Ⅱ-1]과 같은 경력나무(careertree)로 표시한 결과 경력 기에 일찍 
승진한 직원이 이후에도 계속 높은 직 로 승진할 확률이 높다는 을 증명하 다.그에 
따르면 조직의 승진 선발방식은 토 먼트 게임과 비슷해서,첫 승리를 얻은 자가 다음 
단계에서 경쟁할 수 있다. 한 입사나 승진의 표 연령이 존재하여 연령 과자는 승진
가능성이 크게 떨어진다.토 먼트 경력 시스템 모형은 능력에 기 한 승진경쟁이 있는 
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규모의 오래된 조직을 용 상으로 한다.
[그림 Ⅱ-1]Rosenbaum(1979)의 경력 나무
자료 :Rosenbaum,J.E.(1979).TournamentMobility:CareerPaternsinacorporation.
AdministrativeScienceQuarterly,24,p.230
그가 제시한 경력경로 유형은 이른승진경로(earlypromotionpath)와 늦은승진경로
(laterpromotionpath)로 별된다.다음 [그림 Ⅱ-2]에서 T3시 에 같은 치(C)에 있






한편,Forbes(1987)는 미국 유류 회사 직원 180명의 11년간의 인사 일 자료를 활용하
여,조직에서의 기승진의 효과를 설명했다.Rosenbaum(1979)과는 다르게,그의 데이터
는 첫 경쟁에서 패배자가 반드시 끝까지 그 지는 않았으며,오히려 후속 승진이 좀 더 
경력성공을 측하기 쉬웠다.이 연구는 각각 다른 경제상황과 조직에서 이루어졌으므
로,이러한 차이 은 많은 부분에서 연구 세 으로 인한 것으로 추정될 수 있다.
Sheridanetal.(1990)은 미국 내 규모 공공산업 회사 직원 338명의 10년간의 조직 
내부 인사자료를 활용하여 경력 토 먼트를 실증 연구하 다.그 한 Rosenbaum(1987)
의 경력경로 유형 분류에 기반하여 일찍 이루어진 경력성공은 승진과 여상승에 결정
이라고 하 다. 기승진의 효과는 경 자로 바로 고용되거나,비경 직 에서 승진된 
사람과 비교하여 경 후계자로 육성된 자에게 더욱 크게 작용했다.
Rosenbaum(1979),Forbes(1987),Sheridanetal.(1990)의 연구는 공통 으로 직 경력
이 장기 으로 상승한다는 것을 제로 하고 있다.그러나 최근 연구에서는 반드시 그
지 않다고 하면서 Baruch(2004)는 직 경력의 방향을 기 으로 경력경로 유형을 도출하
고 있다.그는 역동 인 노동시장에서 경력시스템이 로틴경력,후기조직경력 개념으로 
변화하고 있다고 하면서 이러한 트 드에서 나타나는 경력경로를 종 의 선형  경력경
로(linearcareerpath)에 비되는 다방향  경력경로(multidirectionalcareerpath)라고 
하 다.따라서 Baruch(2004)의 연구는 엄 히 말하면 경력경로를 넘어서 조직 경계를 
월한 이동까지 포함한 것이다.선형  경력경로가 승진이라는 한 방향을 가진 단순한 
경력경로라면,다방향  경력경로는 다양한 선택이 가능하여 방향의 변화도 가능한 경력
경로이다.이상과 같은 직  심의 경력경로 유형을 정리하면 다음 <표 I-2>와 같다.
구 분 Rosenbaum(1979) Baruch(2004)
유형 수 2 2






<  I-2>직  심 경력경로  행연
주:Forbes(1987),Sheridanetal.(1990)은 Rosenbaum(1979)의 유형에 기 하여 추가 논의한 연구임.
나)직무 심 경력경로
직무를 심으로 경력경로 유형을 도출한 연구자는 Carter,Cook,& Dorsey(2009),
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Gunz(1988),최희선,김주 ,조진환(2012)등이 있으며,각각 직무변화의 넓이,직무이동
의 유사성,직무성격의 변화 여부를 기 으로 유형을 구분하 다.
먼  Carter,Cook,&Dorsey(2009)는 [그림 Ⅱ-3]과 같이 조직 내에서의 경력경로 유
형을 문가형(specialist),일반가형(generalist),기업가형(enterprenuer)으로 나 고 있다.
문가는 좁은 역에서 한 방향으로 꾸 히 상승되는 형태이며,일반가는 다양한 역
에서 반복 이동하며 이동하는 형태이고,기업가형은 역을 완 히 떠나서 이동한다.
먼  문가형 경력경로는 하나의 특정한 직무 역에 고정되며, 문화된 교육,지식
과 기술,자격이 부여된다. 문가형은 보 엔지니어→ 견 엔지니어와 같이 직무 내에
서만 상향 이동하여 직무변화는 매우 좁고,공식 인 경로를 따르며,높은 기술  문
성을 갖고 있다.개방성은 보통 수 으로,수학,컴퓨터 과학,엔지니어링은 연 된다.
반 로,일반가형 경력경로는 기 인 지식,기술, 문성을 가지고 부분 수평에서 
왔다갔다하는 움직임을 보인다.그 일례로 세일즈맨이 다양한 물건을 는 것을 생각해 
볼 수 있다.이동성은 높고,비공식 인 이동이 많으며, 련 분야와는 보통 수 으로 개
방되어 있다. 를 들면,세일즈는 마 ,커뮤니 이션 등과 련이 있다.최종 으로,
일반가들은 경 과 리더십 역할을 획득하면서 수직  경로로 이동할 수 있다.
마지막으로,기업가형 경력경로는 잦은 이동,높은 수 의 이동성,매우 낮은 형식성,
흥미있는 분야에 다양한 지식을 보인다.기업가 경로는 측하기 힘들며,조직 내에서는 
그 비율이 많지 않다.




Gunz(1988)는 직무이동의 유사성 측면에서 경력경로 유형을 구분하 다.이들은 조직
구조상 반복되는 하부조직이 있는가와 성장의 패턴이 있는가 없는가라는 두 개의 차원
에 근간하여 수직․수평이동시 유사한 직무로 이동하는 명령 심형(command-oriented),
이질  직무로 이동하는 구성형(constructional),완 히 새로운 직무로 이동하는 진화형
(evolutionary)의 3가지 유형을 도출하 다.
첫째,구성형의 경력경로는 비반복구조,패턴형 성장을 보이는 조직에서 나타난다.이 
경력경로에서 개인은 안정 이고 측가능한 성장을 하는 조직에서 다양한 직무를 경험
하게 된다.따라서 직무 환이 이루어질 때 항상 새로운 역으로 이동하여 다양한 경험
을 쌓게 되고,주요한 환 유형은 새로움(novelty)이다.둘째,명령 심형의 경력경로는 
반복되는 구조,패턴형 성장을 보이는 조직에서 나타난다.마치 수퍼마켓처럼 여러 환경
에서 비슷한 업무를 하는 조직 구조에서는 비슷한 역량과 경험을 환경에 맞게 변형 
용하는 것이 요하며,때문에 주요한 환을 범세계주의(cosmopolitanism)라고 이름붙
다.마지막으로,진화형의 경력경로는 비반복구조,비패턴형 성장의 조직구조에서 나타
나며,주요한 환 유형은 경력이 완 히 새로운 경험으로 확장(expansion)되는 것이다.
최희선,김주 ,조진환(2012)은 조직 내에서의 기술직의 경력경로가 반부터 리직
으로 환되는 상에 주목하고 있다.이들은 [그림 Ⅱ-4]와 같이 경력경로 유형을 재직
 직종 환이 되지 않는 단선형과 직종 환이 이루어지는 복선형 두 가지의 경력경로 
유형으로 표 하 다.단선형  복선형 경력경로를 산업기술인력의 경력경로 으로 
환하면 기술수명 유지경로와 기술수명 단 경로로 나  수 있다.
[그림 Ⅱ-4]최희선,김주 ,조진환(2012)의 경력경로 유형
자료 :최희선,김주 ,조진환.(2012).산업기술인력의 경력경로에 한 연구:소 트웨어
산업을 심으로.산업연구원.p.87.
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이들은 소 트웨어산업 문인력을 상으로 기술직 트랙으로부터 리직 트랙으로의 
환이 일반 인 상인지 즉,몇 퍼센트의 기술자가 리직으로 환하는지를 분석하
다.그 결과 인문사회계열 공 근로자나 의학·법학 등 문직의 경력경로는 단선형으로 
나타나지만,이공계 공의 산업기술인력의 경력경로는 복선형임으로 나타남을 밝 냈
다.이런 상은 다른 나라에서도 보편 이어서,그는 Hughes(1958)의 연구,Bailyn&
Lynch(1983)의 연구를 인용하여 엔지니어의 경우 일정 수 의 경력에 도달하면 엔지니
어 직무는 정체성을 보이며 일부 엔지니어는 리직으로 승진한다고 하고 있다.그는 이
와 같은 복선형 경력경로는 비가역 이어서, 부분의 경우 기술직에서 리직으로 환
은 가능하지만,그 반 는 드물다고 하 다. 한 소 트웨어산업의 경우 이러한 상이 
기업에는 해당되지만 소기업은 나타나지 않는다.이와 같은 직무 심 경력경로 유







유형 수 3 3 2










<  I-3>직  심 경력경로  행연  
다)직 와 직무 통합 경력경로
직 와 직무를 통합한 경력경로 유형은 먼  개념 으로 통용되는 T형,⊥형,工형,
↑형,±형 등의 유형과,Driver(1979),박 (1974)외,Dries&Pepermans(2008),박동열,
이경미(2012)등에서 실증  연구를 통해 도출된 유형으로 나 어 볼 수 있다.
(1)개념 으로 통용되는 유형
국내에서 개념  근한 경력경로 유형은 부분 2차원 공간에서 X축에는 직무를,Y
축에는 직 를 설정한 2×2매트릭스로 이루어진 경력공간을 설정하고 있으며,여기에서 
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상향하는 이동지 을 연결한 선의 모양을 따서 T형,⊥형,工형,↑형 등으로 나 고 있




이러한 유형 분류의 최 의 출처는 명확하지 않지만,실무 으로 공무원,제일제당,삼
성화재,LG 등을 비롯한 많은 조직에서 경력개발제도 구축시 경력경로 설정의 근거로 
차용되어 왔다(김귀 ,2009;김흥국,2008; 한상공회의소,2005;최순 ,장지원,2009).
따라서 경력경로의 개념  유형은 규범 이고 처방 인 성격이 강하다(박정호,2004).
연구자나 조직별로 각 유형의 내용이나 용 상은 동소이하나,<표 I-4>와 같이 
먼  T형은 하 직 에서는 한 분야에서만 문화하고 상 직 에서 순환하여 일반 리
자를 육성하는 형태이고,⊥형은 하 직 에서 순환후 그  한 분야를 선택하여 문화
하여 문참모를 육성하는 형태이다.工형은 하 직 에서 순환후 간직 에서 하나의 
문분야를 거쳐 상 직 에서 순환하며 직군별 리자를 육성한다.↑형은 입사 이래로 
문분야만 종사하고 순환은 없다.±형은 ㅗ형에 工형을 가미한 형태로서 하 직에서 다
양한 직무를 경험하고 간직에서 문성을 발휘하여  분야에 걸쳐 포 으로 육성
한다.





하 직 에서는 순환없이 문화하고 상 직 에






하 직 에서의 폭 넓은 순환을 통해 많은 직무를

















ㅗ형에 工형을 가미한 형태로서 하 직에서 다양
한 직무를 경험하고 간직에서 문성 발휘
포 육성
<  I-4>직  직  통합 경력경로  개   
자료:김흥국(2008).박천오 외(2012,p.295),유민 ,박성민(2010,p.354)을 기 로 수정.
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그런데 이러한 개념  유형은 다음과 같은 몇 가지 특징이 있다.첫째,모두 조직 내
에서 상향하는 직  이동을 제로 한다.다섯 가지 모형 모두 승진의 길을 열어두고 있
으며,상향의 속도나 정체는 고려하지 않는다.
둘째,직  이동의 방향성이 정해져 있으므로 직무순환을 어떻게 할지가 주된 심사
이다.직무순환을 하 직 는 경력 기에서 할지,상 직 는 경력후기에서 할지,둘 
다에서 할지,하지 않을지가 이 유형을 구별짓는 가장 큰 차이이다.
셋째,직원의 역량개발을 제로 한다.경력의 일정시 에 순환을 하는 경우와 문화
하는 경우에 모두 역량개발에 있어서 유․불리의 이 다르다.직무순환은 많은 경험
을 통해 일반 리 역량을 강화하거나 자신에게 합한 직무분야를 탐색하는 데 유리하
다. 문화는 경험의 을 통해 한 분야에서 집 으로 역량을 쌓아갈 수 있다.한정
된 경력 시간 내에서 직무순환과 문화를 동시에 경험할 수는 없으므로 이 둘은 략
과 선택의 문제이며,다른 한쪽을 경험하지 못하므로 장 과 단 이 동시에 존재한다.
넷째,조직 환경이나 인력상황,인재 육성목표에 따라 합한 경력경로가 있다.일반
으로 工형은 일반가를 육성하는 데,↑형은 문가를 육성하는 데 유리하다. ,유형이 
필요한 직군이 다르며 직무특성,육성목 에 맞는 유형이 존재한다(김흥국,2008;윤종석,
1997). 한 국내에서는 조직마다 당면한 인사상의 문제가 다른데 를 들어 일부 민간
기업의 경우는 한 업무에 능숙한 직원을 놓지 않으려는 부서이기주의로 순환보직이 활
성화되어 있지 않은 경우가 문제가 되지만(김흥국,2008),공무원의 경우는 반 로 승진
서열을 한 잦은 보직이동으로 문성이 확보되지 않은 경우가 문제가 된다(최순 ,장
지원,2009).
최순 ,장지원(2009)은 공무원의 문성 제고를 한 경력경로로 앞의 <표 I-4>와 같
은 유형을 기 로 각 부처별로 실정에 맞는 경력경로를 설정할 것을 권장하고 있다.
를 들면,工형을 공무원 경력경로의 일반모형으로 하되,장기간 동일직  근무가 필요한 
경우 ↑형 문경력제를 용하는 것이 가능하다.이 때,工형의 경력경로는 탐색에서 
활용까지 경력발달 단계에 합하기에 추천되는 경력경로이다.경력탐색기(신임공무원)
에는 다양한 직무를 경험하고,경력활용기(실무자)에는 특정 문분야에서 지속 으로 
근무하여 승진․ 보 시에는 련 직무로의 이동만을 허락한다.경력심화기(리자)에는 
문성을 보유하면서도 직무순환을 하게 된다.
공무원 경력경로 설계상의 특징은 공무원의 문성을 제고하기 해 개인별 문분야 
내에서 이루어지는 것을 권장하고 있다는 이다(최무 ,이종수,송혜경,2004;최병 ,
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1999;최순 ,2013;최순 ,장지원,2009).이것은 기존의 공무원 경력경로가 보직경로가 
유사 기능을 심으로 연결되어 있지 못하고 례 인 승진 정직 를 심으로 설정되
어 있어 문성 제고가 어렵다는 문제인식에 기반한다(김귀 .2009;임도빈,2000,최무
,2005).
② 실증 연구로 도출된 유형
박 (1974)는 내무부  국 지방자치단체에 근무하는 과장  이상 국가  지방공무
원 3 을(재의 5 에 해당)이상의 공무원 613명을 상으로 경력경로를 연구하 다.
인사기록카드 근이 어려워 그는 내무부의 자체 실무자료인 내무부 공무원 명부와 설
문조사를 활용하 다.그는 한국의 공무원의 이동에는 특이한 상을 밝 냈는데,바로 
동일한 직 의 보직이라도 요직과 한직이 존재하여 서열 계가 있다는 것이다.이런 상
황에서 방  승진한 사람은 얼마동안 한직에 있다가 차 요직으로 옮긴 후 차상 직
으로 승진하는 형태를 띠며 때문에 일  연쇄이동이 발생하게 된다.이것을 일반화하여 
조석 (1992)은 [그림 Ⅱ-5]와 같이 Z자형 경력이동이라고 하 다(임도빈,2000).
[그림 Ⅱ-5]공무원의 Z자형 경력경로 모형
자료 :김 호.(2008).공무원 순환보직에 한 연구.한국개발연구,30(2),62-97.(p.71).
Z자형 경력경로 유형은 국내 공무원의 경력에서 자주 다루어지는 이슈로,보직기간이 
매우 짧아 업무수행  문성 향상에 문제가 되는 불합리한 경력이동 형태이다.이러한 
경력경로가 나타나게 된 것은 승진 심 인 조직문화에서 직  뿐 아니라 직무까지 서
열과 계구조를 이루기 때문으로 볼 수 있다(김 호,2008).한편,임도빈(2000)은 P도청
을 상으로 사례연구를 진행하여 과장  이상 42개 자리를 거쳐 간 총 783명의 특성을 
분석한 결과 Z자형 경력경로에서 외인 경우가 많아,Z자형 경력경로 유형은 실제로는 
자주 나타나지 않는다고도 하 다.
Driver(1979)는 개인의 경력이동 패턴은 이동의 방향과 주기라는 두 가지 측면에서 기
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본 으로 다르다고 하면서 경력경로를 직선형, 문화형,나선형, 이형의 네 가지로 유
형화하 으며(Brousseauetal.,1996),Driver(1980,1982)는 경력개념 질문지를 통해 이러
한 4가지의 경력개념이 실존함을 증명하 다(Vinkenburg&Weber,2012).먼  성취지
향  직선형 경력은 승진과 직무변화를 통해 로 승진하는 것을 강조한다. 문가 경력
은 직무를 바꾸거나 수직  승진을 하는 데 큰 심을 두지 않은 채 특정 직업분야나 
문성에 한 일생에 걸친 지속 인 몰입을 강조한다. 이형 경력은 성장이나 개발에 
큰 심을 두지 않고 빈번하게 직무를 옮기는 것을 말한다.나선형경력은 성장과 다양성
을 추구하면서 매 5~7년마다 직업분야를 계속 바꾸는 것을 의미한다.
경력유형은 가깝게는 핵심가치,행동역량과 성과요인,보상시스템,조직문화는 물론 보
다 거시 으로는 조직구조와 경 략과도 연 을 갖고 있다(Brousseauetal.,1996).각
각의 경력경로 유형에 합한 조직의 보상,조직구조, 략  방향이 있을 수 있다.따라
서 이들의 연구는 넓게는 직업이동이나 조직 간 이동에서도 용되지만,조직 내 경력경
로에 시사 이 크다고 볼 수 있다.
Dries& Pepermans(2008)는 조직에서 높은 잠재력을 가진 그룹(highpotentials,HP;
이하 고성과자)의 경력경로를 조직 내 HR담당자와 고성과자들에 한 인터뷰를 통해 
실증 으로 설명하고자 하 다.이들은 조직 ․ 통  경력경로는 피라미드 구조처럼 
구성원들이 조직 하부로 들어왔다가 상부로 이동하여 닿을 수 있는 까지 상승한 다음 
퇴직하는 반면,21세기의 경력경로는 아래 [그림 Ⅱ-6]에서와 같이 무경계유형,고성과자 
유형, 문가 유형으로 나뉘어진다고 하 다.
[그림 Ⅱ-6]Dries&Pepermans(2008)의 경력경로 유형
자료 :Dries,N.,&Pepermans,R.(2008).Realhigh-potentialcareersAnempiricalstudyintothe
perspectivesoforganizationsandhigh-potentials.PersonnelReview,37(1),85–108.(p.105).
이  고성과자들의 경력경로는 조직 간 이동보다는 조직 내에서 상승하는 특징을 가
지며,무경계경력자들과 력하면서 조직 문화를 유지하는 역할을 한다.그런데 고성과
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자 경력은 간에 병목 상이 발생하기 때문에 상승 속도가 빠르지 않을 수도 있다.한
편, 문가들의 경력경로도 조직 내 경력특성을 띠나, 간에 더 이상 직 가 향상되지 
않는 개발 정체(developmentpleateau)에 직면하게 되는 것으로 나타났다. 문가들은 
해당 조직에서 꼭 맞는 지식과 스킬을 가지고 있어 체가 어렵다.이들은 이 두 유형이 
조직 내의 것임에도 불구하고 경력개발 책임은 조직보다 개인에게 있다고 하 다.
박동열,이경미(2012)는 특성화고교 졸업 후 견기술인으로 양성되기 해 기업 조직 
내 경력경로가 요하다고 하면서,특성화고졸 학력으로 기능직에 입직한 근로자 89명의 
경력경로를 유형화하고 표성있는 경력경로 유형을 심으로 그 형성과정을 분석하
다.이들은 경력경로의 배열 간 유사성 분석을 해 직종을 ‘경비직,생산직,사무직․
매직, 리직, 문직․고 직,기타’의 6개로 설정하고 직 수 은 KQF(Korean
QualificationFramework,국가자격체계)의 직무수 에 따라 재구성하여 경력경로에 
한 설문조사를 실시하 다.그리고 경력 데이터를 최 일치법을 사용하여 경력경로의 군
집을 구분하고,직종과 직 에 머문 시간 비율을 근거로 경력경로를 유형화한 결과,경
력경로 유형은 총 7가지로 나타났다.① 생산직-리직 상향이동형은 생산직 직  1-3
수 에 종사하다가 리직으로 승진하는 유형이며,② 생산직 집 -리직 상향이동형은 
생산직 직무에서 장시간 경력경로를 쌓은 후  리자 수 으로 승진하는 유형,③
문직형은 창업하여 조직에 소속되어 있지 않는 자 업 종사자,④ 생산직-문직 환
형은 생산직 직무에서 경력을 쌓은 후 문직으로 환하는 유형,⑤ 사무직형은 사무직 
직무에서 경력을 시작한  는  사무원,⑥ 생산직 집 형은 생산직에서 부분 
근무한 유형으로 형 인 생산직 숙련기능인력으로 단되는 유형,⑦ 불안정형은 여러 
이유로 경제활동을 하지 못했던 기간이 긴 경우를 뜻한다.이상과 같이 직 와 직무를 
함께 고려한 경력경로 유형에 한 실증  선행연구를 정리하면 다음 <표 I-5>와 같다.
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<  I-5>직  직  통합 경력경로  행연
주:김 호(2008),임도빈(2000),조석 (1992)은 박 (1974)의 유형에 기 하여 추가 논의한 연구임.
2)조직 간 경력경로
조직 간 경력경로는 조직 내 경력경로에 비하여 이동범 도 넓고 상도 범 하여 
풍부한 연구물들이 존재하므로(Vinkenburg&Weber,2013)이를 포함한 연구들을 참고
할 필요가 있다.조직 간 경력경로는 주로 문직․ 리직에서 동일 직업․직종 내에서 
소속 조직만 변화하는 경력경로와,직업․직종 변화까지 포 한 경력경로로 구분된다.
가)동일 직업․직종 내에서의 조직 간 경력경로
Richardson(1996)는 국의 회계 문가 200명의 경력패턴을 빠른 선형(fastlinear),느
린 선형(slow linear),하향형(downward),안정형․ 이형(staticortransitory)의 4가지 
유형으로 구분하 다.빠른 선형은 상 으로 높은 직무(직장)이동과 승진을 하는 유형
이며,느린 선형은 속도가 느린 직장이동과 직 의 상향 이동을 하는 유형이다.하향형
은 실업 이후 이  직장보다 여나 우가 낮은 직장에 취업한 경우,안정형․ 이형은 
직장이동이 잦든 아니든 승진의 의지가 없는 경우이다.
Blair-Loy(1999)는 미국 융계의 여성 고 리자 56명의 경력이 조직을 심으로 순
차 인지(orderly)를 기 으로 구분하 으며, 기업에서의 상승자(corporateclimbers),
소기업에서 덜 순차 으로 직 가 이동하는 빅 피쉬(bigfish),빠르게 조직을 이동하
는 역동  이동(moversandshakers),창업가형(enterprenuer)의 4가지로 구분하 다.
Reitman&Schneer(2003)는 리자로 근무하는 MBA졸업생 116명의 경력경로를 분
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석하여 3개의 경력경로 유형을 찾아냈다.같은 직장에 오래 근무하는 정된 경로
(promisedpath),풀타임으로 근무하되 직장을 옮기는 로틴 경로(proteanpath),자
업이나 트타임으로 근무하는 안  경로(alternatepath)가 그것이다.
O'Neil,Bilimoria,&Saatcioglu(2004)은 MBA와 US 학 리자과정의 여성 121명의 
경력경로를 경력이동의 순차성과 장소의 내․외부를 기 으로 구분하 다.이들은 4분면
을 각각 조직 내에서 순차 으로 이동하는 성취형(achieving)을 비롯한 조직내․비순차  
이동인 창조형(creating),조직외․순차  이동인 항해형(navigating),조직외․비순차  이
동인 순응형(adapting)으로 나 었는데,연구 상은 각각 이 4분면의 어느 한 지 에 
치되었으며,성취가형(achievers),항해가형(navigators), 응자형(accomodators)의 3가지 
유형이 존재하는 것이 발견되었다.
McCabe&Savery(2007)는 호주의 컨벤션  시산업 종사자들 126명의 경력경로에
서 나비 유형(buterflyingpatern)을 발견하 다.이는 무경계경력이 확 된 것으로,개
인은 조직을 포함한 여러 부문(sectors)들을 매우 빠르게 움직이며(fluters)인 자본과 
경력을 발 시킨다.
Biemann&Wolf(2009)는 5개 국가 42개 기업의 최고경 층 166명을 상으로 재의 
기업에 계속 머물 는지와 재 기업이 속한 국 에 속하는지를 기 으로 보통 외부 승
계자(average outside successor),빠른승진자(fast track),국제 리자(international
manager),보통 내부 승계자(averageinsidesuccessor),많은 경험의 외부 승계자(highly
experienced outsidesuccessor),많은 경험의 내부 승계자(highlyexperienced inside
successor)로 나 었다.
Clarke(2009)는 호주의 문직 20명의 남성  여성을 상으로 통  경력과 무경계
경력, 로틴 경력 모델을 통합하여 조직 내‧외부 지향과 경력 리의 극성을 기 으로 
4개의 경력경로 유형을 찾아냈다. 통 으로 내부승진하고자 하는 근면인(plodders),약
한 외부 네트웍을 가지고 경력 리를 하는 실용주의자(pragmatists), 극 이고 외부 시
장지향인 성향을 가진 선지자(visionaries),경력 리는 지만 잠재  외부고용도 고려하
는 기회주의자(opportunists)가 그것이다. 와 같은 동일 직업 내에서의 조직 간 경력경
로 유형의 선행연구를 유형수,연구 상,유형분류 기 ,유형명을 기 으로 정리하면 다



























































































<  I-6>동  직업 내에  직 간 경력경로  행연
나)직업 변화까지 포 한 조직 간 경력경로
직업 변화까지 포 한 조직 간 경력경로 연구는 직업 역 자체의 변화를 분석하며,주
로 이슈가 되는 특정집단이 거쳐 온 직업을 연구하거나(e.g.,이시원,민병익,2005)국가
인 패  자료를 활용하여 자 업 는 1인기업,실업,학업,비경활상태까지 포함하여 
규모로 이루어진다(e.g.,박진희,김용 ,2010).
먼  경력경로 유형의 선구 인 연구들은 산층 남성의 직업 변화를 기 로 경력경
로를 유형화하는 것을 시도하 다.Super(1957)는 미국 Middletown의 남성 100명의 직
업변화를 기 로 경력단계에서 탐색,확립,유지,퇴직의 양상을 기 으로 안정형(stable),
습형(conventional),불안정형(unstable),다양한 시도형(multipletrial)의 4가지 유형으
로 나 었다.
Wilensky(1961)는 미국 백인 산층의 직업 경력경로가 사회  커뮤니티와 어떻게 연
되어 있는지에 따라 그것이 순차 인지와 방향이 어떠한지에 따라 6가지 유형으로 분
류하 다.순차  수평이동(orderly horizontalprogression),순차  수직이동(orderly
vertical progression), 경계선상의 순차  수직이동(borderline orderly vertical
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progression),비순차  수평이동(disorderlyhorizontalmovement),비순차  수직이동
(disorderlyverticalmovement,그리고 평생직업형(onejobforlife)이 그것이다.
Jepsen& Choudhuri(2001)은 인문계 고등학교 졸업생 170명의 경력경로를 분석하여 
직업에 변화가 없는 안정형(stable),직업이 1번 바 었던 탐색형(exploratory),계속 변화
하거나 창업하는 진행형(advancing)의 3개 유형으로 나 었다.
국내에서는 특정집단의 경력경로로 이시원,민병익(2005)은 정부수립이후~김 정부
까지 역  정부장  775명의 경력경로를 분석하여 그들이 거친 직업을 ‘최 경력→주요
경력→직 경력’순으로 나열하여 유형화하 다.그 결과 ‘료 → 료 → 차 ,교수 
→ 교수 → 교수’등 22개의 경력경로 유형을 확인하 다.
김 수,이용순,김민규(2013)는 북한이탈주민의 직업을 북한에서 가졌던 직업과의 연
계성을 기 으로 경력연계형,경력개척형,경력단 형의 3개 유형으로 나 었다.그 결과 
경력연계형의 경우는 문직형,동일형,공공기 형,일부연계형으로 세분화되었으며,남
한에서  다른 경력이 진행되는 경력개척형은 취업형과 창업형으로 세분화되었다.경
력단 형은 일 성이 없으며 체로 직업 지 ,만족도가 차 하락하는 유형을 말한다.
최수정(2010)은 기혼 여성의 직업 경력경로를 최 일치법을 통해 유형화했으며,직업
분야와 직 를 기 으로 상향이동형(사업가형, 문직형, 문직 상승형),정체형(
문직 정체형,생산직형,사무원형), 환형( 문직 환형,자 업 환형,떠돌이형),
하향이동형(경력단 후 하향형,비근로형)등 4개 유형과 11개 하 유형으로 구분하 다.
박진희,김용 (2010)은 한국노동패 ,경제활동인구조사 등 패 자료를 기 로 경력
기 노동시장 참가자들의 경력경로를 최 일치법을 통하여 유형화하 다.그 결과 취업
형,노동시장유지형,노동시장진입형,비경제활동형,노동시장퇴장형,노동시장재진입형,
노동시장진입퇴장반복형 등 7개 유형과 15개 하 유형으로 구분하 다. 와 같은 직업 
변화까지 포 한 조직 간 경력경로 유형의 선행연구를 유형수,연구 상,유형분류 기 ,

























































































<  I-7>직업 변 지 포 한 직 간 경력경로  행연
2.경력경로의 련 변인과 측정
일반 으로 유형화와 련된 선행연구들을 살펴보면 그들이 가진 에 따라 특정 
개념을 유형화시키는 작업에 더하여 련 변인과의 계까지를 분석하고 있다(김사 ,
홍경 ,2010;오창환,2012;유상미 외,2011;이정은,조미형,2009).이러한 흐름은 경력
경로 유형 연구에서도 나타나고 있는데,이는 유형을 분류하는 작업 자체에도 큰 의미가 
있으나,각 유형들의 간략한 묘사에 그치기보다는 각각의 경력경로 유형에 속하는 개인
들의 다양한 변인들을 탐색함으로써 보다 깊이있는 이해가 가능하기 때문이다(박동열,
이경미,2012;최수정,2010;Higgins&Dilon,2007).특히 조직 내에서 형성되는 경력경
로에 한 심은 조직의 개입을 통한 인재 리의 효율성 제고라는 목 성을 가지고 있
으므로(Carter,Cook,&Dorsey,2009), 련 변인까지 분석하는 작업이 더욱 의의를 갖
는다.그러나 조직 내 경력경로와 련 변인과의 계를 분석한 선행연구는 부족한 편이
며,경력경로가 시간의 흐름을 제로 한 개념임에도 불구하고 련 변인의 측정은 특정 
시 에 이루어지기 때문에 탐색이 쉽지 않다.
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조직 내 경력경로와 련한 변인들은 그 성격이 다양하여 다음 몇 가지 측면에서 나
어 볼 필요가 있다.첫째,조직 내 경력경로는 개인과 조직의 욕구가 결합하여 형성되
는 것을 제로 하고 있으므로(박경규,2013;최종태,2006;Alpin&Gerster,1978), 련 
변인에 있어서도 개인변인과 조직변인으로 구분하여 종합 으로 고려할 수 있다.김흥국
(2008)은 조직 내 경력개발 련 이론을 개인  과 조직 ․사회  으로 구분하
여 경력경로의 결정과 련한 변인들을 제시하 다.개인  의 이론들에서는 개인의 
특성,개인-직무 합도(Dawis,1996),직업  흥미(Holand,1973),경력계획(Hal,1976),
경력지향성(Schein,1978)등이,조직  의 이론들에서는 조직의 특성(Sonnenfeld,
1989),인 자원시스템(VonGilowetal.,1983)등의 변인이 제시되었다.
둘째,조직 내 경력경로 련 변인은 경력경로와 향 계의 방향이 어떻게 추정되는
지에 따라 투입변인,과정변인,산출변인으로 나  수 있다.이때 투입변인은 인구통계학
 변인처럼 고정되어 있거나,경력 시작 에 확정되어 변화하지 않으므로 경력경로에 
향을 받기보다는 주는 것으로 추정되는 변인이며,과정변인은 시간의 흐름에 따라 그 
자체가 변화하거나 경력경로와 상호작용하면서 변화하는 변인이고,산출변인은 특정 시
에서 측정되어 그 시 까지의 경력경로의 결과로 추정할 수 있는 변인을 말한다.경력
경로와의 향 계는 이론  배경에서 뿐 아니라,경력경로가 변화함에도 불구하고 련 
변인이 특성상 변화하는지,시간 으로 경력경로의 시작 에 확정되는지 끝에서 측정되
는지 여부를 고려하여 논리 으로 추정할 수 있다.
최수정(2010)은 경력경로 련 변인을 변화하지 않는 구조  변인과 변화하는 과정  
변인으로 구분하 는데,맥락상 교육수 ,가족  환경과 같은 구조  변인은 투입변인
으로, 재 시 에서 측정한 삶에 한 만족과 같은 과정  변인은 산출변인으로 상정하
다.한편,Hal(1976)은 경력개발의 향을  수 있는 데이터를 자료 성격에 따라 교
육수 ,부모의 교육수 과 직업,부모의 수입,출신지역,출생순서 등과 같은 인구통계
학  변인과 학교성   활동과 같은 ① 입사  배경 자료(backgroundorpre-hire
data),② 개인의 업무성과와 같은 평가 자료(assessmentdata),③ 개인의 가치,흥미,욕
구,자기 인식과 같은 개인특성 자료(personalitydata),④ 첫 직무의 도 성,첫 상사와
의 개인  계,주어진 기간 동안 주어진 직무변화 횟수와 성격과 같은 경력과정 자료
(careerprocessdata),⑤ 개인-조직 합성 자료(person-organizationfitdata)로 구분하
다.이 때 입사  배경과 경력 기에 결정되는 경력과정은 투입변인으로 볼 수 있으
며,업무평가,개인특성, ~후기의 경력과정,개인-조직 합성은 경력이 진행되면서 계
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속 변화하므로 과정변인으로 볼 수 있다.
이처럼 조직 내 경력경로는 다음 [그림 Ⅱ-7]과 같이 먼  에 따라 조직변인과 개
인변인으로 먼  구분할 수 있으며,시간의 흐름에 따른 경력경로와의 향 계 추정방
향에 따라 하 에 투입변인,과정변인,산출변인으로 구분하여 볼 수 있다.
[그림 Ⅱ-7]경력경로와 련된 변인들의 분류
한편, 와 같이 경력경로와 련한 많은 변인들  연구의 목 에 합하고 의미있는 
변인들을 선택하여 살펴보는 것이 유리하며, 재 시 에서 측정성도 여부도 고려되어야 
한다.특히 과정변인의 경우 그것이 시간에 따라 변화함에도 불구하고 측정은 개 특정 
시 에서 이루어지기 때문에 인과 계 설정이나 향 계 구명에 한계가 있다. 한  
시 에서의 측정만으로는 과거 변인들의 변화를 모두 반 하기 어렵다.따라서 선행연구
들은 과정변인의 경우 연구 상의 경력경로의 해석을 해 의미있는 변인들 주로 설
정하여,경력경로 유형별로 변인의 평균차이를 보거나 다항로짓분석을 통하여 각 집단에 





개인의 경력경로에 향을 미치는 표 인 변인은 성별이다(Vinkenburg& Weber,
2012).먼  직 경력의 경우 부분의 연구에서 여성은 양육 책임으로 인해 선형  경
력경로를 따르기 어렵고(Houseknecht,Vaughan,& Statham,1987),유리천장(glass
ceiling)이나 경력단  경험을 하게 된다.Morgan,Schor,&Martin(1993)은 남녀 은행원
들을 상으로 한 경력경로 연구에서 남성은 여성보다 빨리 승진하며 리자가 되기 
해 필요한 승진 횟수도 여성보다 다고 하 다.한편 직무경력와 련하여 Cook(1993)
은 여성은 직장의 선택에 있어서 성공과 험보다는 안정과 보수를 요하고 생각하고,
보조 이고 수동 인 직무를 하게 될 것으로 기 하고 행동한다고 하 다.그러나 최근
의 연구들은 경력경로에서 여성이 불리하거나 소극 인 특성을 띨 것이라는 제에서 
탈피하여,McDonald,Brown,&Bradley(2005)는 호주 공공부문 리자의 경력경로 유형
에서 남성보다 여성에게 로틴 경력경로 유형이 더 많이 나타난다고 하고 있다.
Mainiero& Sulivan(2005)은 미국의 문직 남녀를 상으로 삶에서의 역할을 상황에 
따라 바꾸는 만화경 경력이라는 개념을 개발했으며,여성의 경력 선택은 환경의 향을 
더 받아서 삶에서의 역할이 바뀜에 따라 경력도 완 히 새롭게 바 다고 주장했다.같은 
맥락에서 Sulivan& Baruch(2009)는 여성의 경력경로는 가정  요인에 의해 향받기 
때문에 일과 삶의 조화가 더욱 요하게 다루어져야 한다고 하 다.
입사시기에 따라서도 개인의 경력경로 유형에 차이가 있다.시 에 따라 조직구조나 
직무구조가 바뀔 뿐 아니라,경력 패러다임이 변화하면서 종 의 장기  경력경로가 단
기  계약을 제로 한 유연한 경력경로로 바 었기 때문이다(Sulivan,1999).따라서 
1960년  입사자의 경력과 2000년  입사자의 경력은 다를 것이다. 한 호황기의 경력
경로와 경기침체기의 경력경로는 차이가 있다.Feldman(1988)은 경기침체기에는 기업성
장이 조하여 경력정체가 발생할 가능성이 크며,호황기에는 상승이동이 빨라질 것이라
고 하 다.Corona(2010)는 규모의 조직에서의 경력을 연구하기 해 미 육군 장교 
5,114명의 경력을 분석한 결과 입 코호트별로 비슷한 속도로 승진하거나 자격요건을 취
득하는 경력리듬(careerrhythm)을 찾아내었다. 쟁 이나 쟁에 임박하여 진입한 사
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람들은 장군으로 승진한 경우가 많았으며,이는 경력이 그 시 의 외부 사건에 향을 
받으며 향이 지속됨을 뜻한다.경기가 호황이거나 불황일 때,해당산업이 성장기이거
나 쇠퇴기일 때 입사한 사람들의 경력경로 유형이 다르게 개될 가능성이 크다.
공에 따라서도 경력경로의 개에 차이가 있다.입직시의 공분야는 직업선택이나 
직종별 모집단  선택에 향을 미치며, 기업의 경우 별도의 직종 환 없이는 직종 간 
직 나 직무를 공유하지 않는다.그런데 계층제에서 조직 상층부에는 일반 리 능력이 
요해서 문가보다 경 리 직 의 비율이 상 으로 높다(Ferreira& Sah,2009).
이는 직 경력에서 기술직보다 경 리를 공한 사무직이 더 빠른 경로를 밟을 가능
성이 크다는 것을 시사한다.최희선(2010)은 인문사회계열 공 근로자나 법학․의학 등 
문직 근로자는 직무에 변화가 없는 단선형 경력경로를 취하는 반면,이공계 공의 산
업기술인력은 공과 련없는 직무로 이탈하는 복선형 경력경로를 취한다고 하 다.
입사시의 교육수 ,자격수 도 경력경로에 향을 다.규범 으로는 인사 리에 있
어 재 소(therightman,therightplace)원칙이 지켜져야 한다.이는 승진이나 직무
배치시 개인의 성,지식,경험,능력과 조직의 목표달성에 필요한 직무가 잘 조화되도
록 맞추는 것이다(최종태,2006,p.323).기획재정부에서 2007년 제정한 공기업․ 정부
기 의 인사운 에 한 지침(2013일부개정)에서는 공기업․ 정부기 의 장은 보직을 
부여함에 있어 해당 직원의 공․ 문성․경력․본인 희망 등을 고려하여야 한다고 하
고 있다.특정 직무에서 석․박사학 를 취득하 거나,회계사․노무사․변호사 등 문
자격을 취득한 경우 련 직무에 문화된 경력경로를 따를 확률이 높을 것이다.
2)과정변인
직무 합성(jobfitness)은 경력경로와 상호작용하는 변인이다.개인의 능력,성격, 심
분야와 담당직무가 요구하는 요건과의 조화를 말한다.특성-요인 이론에 의하면 개인이 
가진 직업과 련한 능력(abilities),직업에 한 흥미(interests),직무의 결과인 보상에 
한 선호도인 욕구(needs)과 가치(values)와 직무가 합치될 때 해당 직무분야에 한 만
족과 계속 근무 가능성이 높다(Dawis,1996;Osipow,1983).
경력지향성(career orientaion)의 변화가능성에 한 은 학자들마다 달라서 
Schein(1978)은 매우 안정 이라고 한 반면,Derr(1986)은 환경과 상호작용하며 변화한다
고 하 다.그러나 15년간의 장기간 동안 경력지향성이 불변한다고 보기는 어려우며,경
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력경로와 상호작용하는 변인으로 볼 수 있다.경력지향성은 경력에 한 가치와 목표,
태도,욕구에 한 개인 인 선호도를 의미한다(오창환,2012,p.5).경력지향성의  문
분야와 조직에 한 개인의 생각이 반 된 것이며,따라서 경력 련 결정에 핵심 으로 
향을 미칠 수 있다(김혜정,이진규,2007).경력지향성은 처음 직장을 선택할 때 뿐 아
니라 조직 내에서 자신의 직무를 선택하는 경우와 개인이 선택한 직무경험에 한 반응
에도 향을 미친다.따라서 오창환(2012)은 국내 기업 사무직 근로자의 경력지향성을 
유형화하고 련 변인과의 계 구명을 시도하면서,그에 따른 결론으로 개인의 경력지
향성에 합한 경력경로가 형성되어야 된다고 하고 있다.
경력계획(careerplanning) 한 경력경로와 련있는 변인이다.경력계획은 개인이 직
업생활에서 구체 으로 경력목표를 설정하고 이를 달성하기 해 세운 실천계획을 의미
한다(Gould,1979).일부 학자들은 경력계획 자체가 경력경로 선택을 포함하고 있는 것
으로 정의하고 있는데,나윤기(1999)는 경력계획은 개인 으로 경력목표를 설정하고 이
를 달성하기 한 경력경로를 구체 으로 선택하는 과정으로 정의하 으며,김 식(2001)
은 조직 내에서 인력개발을 보다 효과 으로 실천할 수 있도록 하는 기제로서 조직에서 
요구하는 인 자원과 조직구성원이 희망하는 목 을 통합하여 구성원의 경력경로를 체
계 으로 계획․조직하는 과정이라고 하 다.이처럼 경력계획은 경력경로의 형성에서 
개인의 욕구가 조직의 인사결정에 반 되게끔 하는 근거가 되며,수 높은 경력계획은 
경력경로가 방향성을 잃지 않고 개되도록 한다.Steers& Porter(1974)는 경력계획의 
수 이 높을 때 목표를 달성할 수 있다고 하면서,목표가 구체 일수록,도 성이 높을
수록,개인이 참여한 자율  목표일수록, 한 경쟁과 피드백이 있을수록,목표가 수용
가능할수록 성과가 높아진다고 하 다
한편,입직시의 최종 공,교육수 ,자격수 이 고정변인으로서 경력경로에 향을 
다면 입직 후에 변화된 공,교육수 ,자격수 도 가변변인으로서 향을 다.입직 
후 역량 향상을 해 추가 으로 교육을 이수하거나 자격을 취득한 경우,의도한 직 목
표나 직무목표를 성취할 가능성이 높다.
3)산출변인
경력이나 경력개발과 련된 종속변수로 직무만족,경력몰입,조직몰입 등이 검토될 
수 있으나(권성욱,탁진국,2002),이  개인이나 조직 에서 경력경로의 좀 더 직
인 결과변인을 찾는다면 경력성공(careersuccess)을 들 수 있다(최무 ,조창 ,2009).
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잘 짜여진 경력경로란 개인 에서 자신의 경력목표를 달성하며,주 으로 만족할 
수 있어야 하며,조직 에서는 인재를 유치하고 유지하며,개발시키고, 재 소에 배
치하여 조직성과를 향상시켜야 한다(Carter,Cook,&Dorsey,2009).조직 에서 경력
경로의 성과를 측정하는 것은 쉽지 않으므로 직원 개인의 경력성공을 최 화하여 경력
경로의 유효성을 측정해 볼 수 있다.
경력성공(careersuccess)은 조직에서 개인이 의도하 던 경력목표가 달성된 상태이다.
경력성공은 개인의 지속 인 업무경험의 결과로 축 된 정 인 심리상태와 직무 련 
산출물을 의미하며(Judgeetal.,1995),따라서 잘 짜여진 경력경로를 성공 으로 밟았을 
때 나타날 수 있는 한 결과로 볼 수 있다.
경력성공은 일반 으로 객 인 것과 주 인 것으로 나  수 있다(Ngetal.,
2005).객  경력성공은 임 ,승진,사회 인 지 로 정의되며 조직 내 배분이 한정
이지만,주  경력성공은 이러한 한계에 구애없이 경력에 한 내  만족을 의미하는 
개념으로 최근 더욱 주목받고 있다(Judgeetal.,1995).
한편,주  경력성공을 나타내는 변수는 여러 가지가 있으며,신수림(2014)은 선행연
구에서 사용된 직무만족,경력만족,고용가능성 등의 변수를 검토하여 객  기 만족,
경력성장 만족,업무만족,사회  계 만족의 4가지로 다시 구인하기도 하 다.그러나 
이  경력경로와 직  계가 있는 것은 자신이 지나온 경력에 해 갖고 있는 태도
를 뜻하는 경력만족이라고 볼 수 있으며,신수림(2014)은 주  경력성공을 한 연구





조직에서 직무 이동의 집합체로서 경력시스템(careersystem)도 경력경로에 향을 미
치는 변인이다.Sonnenfeld(1989)는 인력 충원과정시에 조직이 외부 입과 내부승진  
어느 쪽에 을 두느냐 하는 ① 내부 노동시장의 개방성(opennessofinternallabor
market)과 ② 배치와 승진 과정에서 동료간의 경쟁(cohortcompeteition)이라는 두 가지 
차원에서 경력시스템의 유형화를 시도하 다.이 두 차원에 따라 조직의 경력시스템은 
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다음 아카데미형,클럽형, 형,요새형으로 분류되며,공공조직은 내부승진에 을 두
고 연공기 이 있어 동료 간 경쟁은 약한 클럽형에 속한다.  해당 조직의 경력시스템
에 따라 경력경로가 달라지는데,내부승진에 을 둔 아카데미형과 클럽형 조직에서는 
로 승진하는 경력경로 유형의 비 이 높겠지만, 형과 요새형에서는 승진자의 비 은 
낮을 것이며 조직 내로의 이동이 많을 것이다.
조직구조도 경력경로에 향을 미치는 변인이다.복수의 지사,지역본부가 존재하는 
반복 인 조직이라면,비슷한 직 의 숫자가 많아 보직이동시 별도의 교육 없이도 직무
수행이 가능할 것이다.반면,비반복  조직일수록 복잡할 것이며,조직 상부로 승진하기 
해서는 다른 분야의 직무를 많이 경험해야 할 것이다(Gunz,1988).
조직성장의 특성도 경력경로에 향을 미친다.수퍼마켓이 하나 더 생기는 것처럼 새
로운 지식이 거의 필요없는 패턴화된 성장에서는 승진시 새로운 역량개발이 요하지 
않다.그러나 성장이 비패턴화되어 완 히 새로운 것을 요구한다면,조직 리자는 좀 
더 폭넓은 역량과 경험을 필요로 할 것이다(Gunz,1988).
한편,조직의 성장 뿐 아니라 축소도 경력경로에 향을 미친다.Appelbaum &
Santiago(1997)에 의하면,축소되는 조직에서 간 리자 계층은  어들거나,경력
정체 상태에 머물게 된다.조직은 계층형보다 수평 인 형태를 띠게 되며,선형 인 승
진경로는  사라지게 된다.Baruch(2004)는 구조조정 등 새로운 환경에 닥친 조직에
서 선형  경력보다는 다 방향(multidirectional)경력이 나타나고 있다고 하 다.
보상구조도 경력경로에 향을 미친다.어떤 경력경로를 따르는 그룹에게 더 많은 보
상이 주어지느냐에 따라 개인의 경력경로는 향을 받게 된다.국내 공무원, 는 IT인
력의 경력경로에 한 연구를 비롯한 부분의 국내 경력경로에 한 연구에서는 지나
친 승진자 심의 보상구조 때문에 경력경로에서 문성이 심화되지 못하고 있다고 언
하고 있다(최순 ,장지원,2009;차종석,2005).
조직의 인 자원시스템도 개인의 경력경로에 향을 다.VonGilowetal.(1983)은 
경력지향  인 자원 리시스템(careerorientedhumanresourcesystem)을 제시하 는
데,이것은 승진이나 보직제도 뿐 아니라 략계획,조직설계,직무설계,교육훈련,평가,
보상을 포 한다. 를 들어 핵심인재 정책,경 자 승계계획을 실행하는 조직이나 순환
보직 제도,직 공모제를 실행하는 조직에 속한 개인은 각각 그에 따른 경력경로를 밟게 
된다.조직의 상황에 따라 합리 으로 설계된 인 자원시스템은 개인의 체계 인 경력경
로 형성에도 정 인 향을 미친다는 추정해 볼 수 있다.
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2)과정변인
조직에서의 정치  요인은 경력경로에 향을 다.Pfefer(1989)는 조직 내 경력 
상을 실  이해 계로 설명하여,조직의 다양한 이해 계자(interestgroup)들은 인맥 
구축을 통해 자신들에게 유리한 의사결정이 이루어지도록 노력한다고 하 다.지연,학
연에 따른 인사는 재 소의 합리  에서는 불합리한 것이지만,정치  에서는 
이해 계 조정의 산물로 이해된다.Pfefer(1989)는 ① 인재의 채용,② 내부 노동시장과 
직무구조,③ 임 ,그리고 ④ 보직승계의 4가지 문제에 작용하는 정치  변수를 요약하
고 있다.먼  채용에 있어서는 연령,성별,출신학교,교육배경,사회  계층,인사부서,
노조가 향을 미칠 수 있다.이해 계그룹들은 자기와 유사한 사람을 조직에 끌어들여 
향력을 계속 유지하고자 한다.한편,내부노동시장  직무구조에 있어서는 조직에서 
워가 강한 그룹일수록 자기 그룹 구성원의 승진과 직무순환의 기회를 높이는데 큰 
향력을 발휘한다.
Kromboltz,Mitchel,& Jones(1976)는 개인의 직업 선택에는 유  특성과 능력 뿐 
아니라,개인이 처한 환경  여건,개인의 과거 학습경험,그리고 유  특성과 환경 
향으로 형성된 환경 응능력에 따라 달라진다고 하며 경력의사결정 사회학습이론(social
learningtheoryofcareerdecisionmaking)을 제시하 다.특히 이들은 정  강화와 
역할모델의 향을 강조하면서 개인이 특정 직무에서 정  강화를 경험하거나,역할모
델의 향을 받을 경우 흥미를 갖게 될 것이라고 하 다.이 이론은 개인의 직무에 한 
흥미가 조직의 향으로 바뀔 수 있음을 시사하며,이는 경력경로에도 향을 미친다.
멘토링(mentoring)도 경력경로에 향을 주는 변인이다.멘토링은 업무경험과 지식을 
가진 상사나 선배(멘토)가 업무경험과 기술이 부족한 하 자,후배(멘티)를 상 로 경력
성공을 지원하는 활동을 말한다(Kram,1985).Kram(1983)은 멘토의 기능을 경력개발기능
과 사회  기능으로,Burke(1984)는 경력개발기능,심리사회  기능,역할모형 기능의 세
가지 요인으로 구분했다.이  경력개발기능(careerdevelopmentfunction)이란,멘티가 
조직에서 역할을 훌륭하게 수행하는 데 필요한 요령을 습득하고,승진 는 경력발 을 
비하는 것을 고양시키는 기능을 의미하며,후원,노출  소개,코칭,보호,도  업
무부여로 구성된다(Neo,1988).멘토링은 경력계획 단계에서 코칭을 통해 개인의 경력경
로가 목표지향 으로 설계되고,체계 으로 실 되는 데 향을  수 있다.
조직경력 리지원(organizationalcareermanagement)은 조직차원에서 종업원이 경력
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목표를 달성할 수 있도록 조직의 경력지원정책과 제도를 포함한 조  지원을 의미한
다(신수림,2014).조직경력 리지원은 상사의 지원과 교육  훈련 개발 기회로 구성된
다(김보경,정철 ,2013;Ngetal.,2005).상사의 지원은 상사가 부하직원의 공로를 인
정해  뿐 아니라 경력계획을 수립하고 경력목표를 달성하도록 업무에 해 피드백을 
해주고 업무 성과를 높일 수 있도록 지원해 주는 것이다(Greenhaus,Parasuraman,&
Wormley,1990).교육  훈련 개발 기회는 종업원의 승진에 도움이 되는 지식,기술을 
개발하여 주며,종업원 개인의 자격요건,신뢰성을 높여 주기 때문에 리  역량을 키
울 수 있는 기회로 작용하게 된다(강혜련,조미 ,2007;Threnou&Conroy,1994).
3)산출변인
Carter,Cook,&Dorsey(2009)는 조직 측면에서 경력경로의 산출변인을 측정하는 것은 
쉽지 않지만,종합 으로 인재 리의 효과성이라고 할 수 있다고 하 다.조직 측면에서 
잘 짜여진 경력경로는 입직시에 인재를 끌어들이고 고용을 유지하게 하며,개인을 
히 육성하며 재 소에 보직하게 하여 인 자원의 효율성을 높인다.한편,Hal(1976)은 
조직 측면의 경력 결과를 조직목표성취,개인 응,업무역할에의 몰입 증 ,조직문화 유
지의 4가지로 설명하 으며,이는 개인의 경력결과와 한 계가 있다고 하 다.
다.경력경로 유형 련 변인의 측정
경력경로 유형 련 변인과의 계는 선행연구가 부족한 데 반하여,많은 변인들이 서
로 복잡하게 상호작용하며 형성되므로,몇 개의 변인만을 선택하여 향 계를 악하는 
것은 쉽지 않다.따라서 이 연구에서는 경력경로 유형과 련이 있을 것으로 추정되는 
다수의 변인을 투입하여 집단 간 차이분석을 통해 유형별로 차이가 있는지를 검증하는 
략을 채택하 다.
그러나 앞에서 검토한 많은 변인들을 실제로 측정하는 데는 변인의 성격에 따라 어려
움이 따른다.측정도구의 활용가능성 측면에서 경력시스템 체를 다루고 있어 측정이 
어렵거나,측정도구가 개발되지 못한 변인도 있으며,과정변인의 경우 시간의 흐름에 따
라 변화하므로 특정시 에서의 측정이 어려운 변인도 있기 때문이다.따라서 경력경로와 
변인과의 계는 이러한 실  한계 을 고려하여 근할 필요가 있다.
첫째,측정도구의 활용가능성 측면에서 경력시스템 체를 다루고 있어 측정이 어렵거
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나,측정도구가 개발되지 못한 변인은 주로 조직변인에 해당한다.먼  Sonnenfeld(1989)
는 조직의 경력시스템을 아카데미형,클럽형, 형,요새형의 4가지로 제안하 으나 실증
으로 비교할 수 있는 측정도구의 개발이 되어있지 않다(김흥국,2008).Gunz(1988)
한 연구 상의 조직특성을 ‘반복구조․비반복구조,패턴형 성장․비패턴형 성장’으로 구
분되는 사분면으로 나 었으나 이러한 구분을 객 으로 용할 수 있는 도구를 제시
하지는 않았다.최순 ,장지원(2009)이나 차종석(2005)이 주장하는 보상구조도 특정조직
이 특정유형을 얼마나 지지하는 보상구조인지 제시하지 않고 있다.VonGilow etal.
(1983)의 인 자원시스템, Pfefer(1989)의 정치  요인, Kromboltz, Mitchel, &
Jones(1976)의 사회학습,Carter,Cook,&Dorsey(2009)과 Hal(1976)이 제안한 인 자원
효율성이나 조직목표달성 한 경력경로와 요한 계가 있는 조직변인으로 추정되나,
이를 객 으로 측정할 수 있는 변인이 개발되지 않아 실 으로 이 연구에서 용하
기 어렵다.
둘째,시간의 흐름에 따라 변화하는 과정변인의 경우 어느 한 시 에서의 측정할 수 
있는지(특정 시 에서의 가능성)를 검토하여 보면,개인변인 에서는 직무 합성,경력
지향성,경력계획,조직변인 에서는 정치  요인,사회학습,멘토링,조직경력 리지원
이 측정의 시간  한계를 가지고 있다.그러나 이러한 변인들도 소수의 상에게 지속
으로 향을 받는 것은 일정 부분 한계를 감안하더라도 측정할 수 있으나, 무 많은 
상에게 향을 받는 변인은 측정이 매우 어렵다고 볼 수 있다.
이를테면 직무 합성,정치  요인,사회학습,조직경력 리지원은 개인이 경험한 수많
은 직무,정치  향,사회  상호작용,상사의 향을 모두 측정해야 하므로 측정이 제
약이 따른다.반면 경력지향성,경력계획,멘토링은 측정이나 해석에 한계가 있기는 하
나,가능한 변인이다.먼  경력지향성,경력계획은 상이 개인의 내면에 고정된 것이라
서 비교  안정 이며,멘토링은 상이 복수이기는 하나 소수의 멘토와 지속 으로 호
혜  계를 맺게 되므로 측정이 가능할 것으로 단된다.이들 도구들은 기존 도구를 
재완료형으로 수정하여 사용할 수 있다.이와 같이 선행연구에서 경력경로와 련된 
것으로 나타난 변인들  측정도구의 활용가능성과 특정 시 에서의 측정가능성을 검토
한 결과를 <표 I-8>과 같이 표시하 다.
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입사시기 Corona(2010) ● ●
입사시 공․직종 최희선(2010) ● ●
입사시 교육수 기획재정부(2013) ● ●
입사시 자격 기획재정부(2013) ● ●











경력계획 Gould(1979) ● △
입사 후 공 최희선(2010) ● ●
입사후 교육수 기획재정부(2013) ● ●
입사 후 자격 기획재정부(2013) ● ●
산출
변인
주 경력성공 Judgeetal.(1995) ● ●





경력시스템 Sonnenfeld(1989) △ ●
조직구조 Gunz(1988) △ ●
조직성장패턴 Gunz(1988) △ ●
보상구조 최순 ,장지원(2009)외 △ ●
인 자원시스템 VonGilowetal.(1983) △ ●
과정
변인





멘토링 Kram(1983) ● △








<  I-8>경력경로  련 변  가능  
주:측정이 가능한 것은 ●,한계가 있으나 가능한 것은 △,측정이 매우 어려운 것은 X로 표시함.
측정가능성이 간 이상(△)으로 측정이 가능한 변인들을 살펴보면 다음과 같다.먼  
개인변인에서는 투입변인  성별,입사시기,입사시 공․교육수 ․자격,최  승진시
기,최  목표직무 보직시기,경력 기 목표이며,과정변인  경력지향성,경력계획,산
출변인은 주  경력성공(경력만족)과 객  경력성공이다.조직변인에서는 투입변인 
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 경력시스템,조직구조,조직성장패턴,보상구조,인 자원시스템,인 자원효율성,산
출변인  조직목표달성이 해당된다.
한편,이 에서도 공기업 사무직 근로자의 경력경로를 연구하는 목 상 측정필요성이 
은 변인이 있을 수 있다.먼  연구설계상 개인변인 에는 직종(사무직)이 통제되며,
입사시 공도 입사시 모집단  제한(개 임 ,승진,지 와 련한 객  경력성공은 
직 경력에 포함되므로 측정할 필요가 없다. 한 이 연구는 근로자 1,000명 이상 공기
업이라는 비교  동질 인 집단을 상으로 하고 있고 조직 간 차이를 비교하고자 하지 
않고 있으므로,조직변인 에는 조직의 경력시스템,조직특성,보상구조,인 자원시스
템이 측정필요성이 낮다.인 자원효율성,조직목표달성과 같은 조직수 의 경력결과도 
분석수 이 개인 단 일 때는 분석의 의미가 다.이상과 같이 공기업 사무직 근로자의 
경력경로 련 변인의 연구목 상 측정필요성과 측정가능성을 검토한 결과를 정리하면 
다음 <표 Ⅱ-9>와 같다.
구 분
연구목 상 측정이 필요하고
측정‧분석이 가능한 변인























산출변인 - 인 자원효율성,조직목표달성
<  Ⅱ-9> 련 변  연 목 상 필 과 가능  
이상에서 측정의 필요성과 측정가능성이 높은 것으로 분류된 측정도구 ,응답자의 
주  경력 경험과 련한 변인들의 측정도구를 검토할 필요가 있으며,경력지향성,경
력계획,경력만족,멘토링이 해당한다.
먼  경력지향성의 측정도구는 Gouldner(1957)가 연구개발인력을 상으로 조직인
(local)지향성과 범조직인(cosmopolitan)지향성을 제시한 이래 지속 으로 발 하여 많
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은 측정도구들이 있다.Goulner(1957)의 이분법  구인은 이후에도 주로 연구개발인력의 
경력지향성에 용되어 리자지향성-문가지향성 구인으로 발 하 으며,이에 기반하
여  Gerpot,Dosch,&Keler(1988)가 개발한 8문항의 측정문항이 있다.이들 측정도구
는 미국에서 뿐 아니라 다른 국가에서도 신뢰도를 확보하 고(Aryee& Leong,1991;
Gerpotetal.,1988),국내 연구에서도 용되었다.이 측정도구는 국내 연구의 경우,
R&D근로자 뿐 아니라 은행직원(혜원,2012), 리자(안지선,2011),다양한 직종의 근
로자(박효진,2011)에서도 사용하고 있고 신뢰도도 양호하나,일부 문항(e.g.,나에게는 
문지나 학술지에 내 아이디어를 발표하는 것이 요하 다)들은 연구개발 인력이 아닌 
일반근로자들에게 용하기에는 부 한 등 타당하지 않은 이 있다.따라서 김희진
(2012)의 연구에서는 Gouldner(1957)의 이분법  구인에 기 하되 Schein(1978)의 경력 
닻 측정도구  일부(기술지향성과 리지향성)를 발췌하여 조사하기도 하 다.
한편,일반인들을 한 경력지향성의 구인은 다양하여 Schein(1978)이 개발하고 
Delong(1982)이 보완하여 1990년 최종 으로 수정된 CareerOrientationInventory에는 
기술, 리,안 ,자율,사업가, 사,도 ,생활지향 등 8가지 경력지향성을 40개의 문
항으로 측정하게 되어 있다(강경규,2004).Derr(1986)은 승진, 문성,안 ,자율,균형추
구의 5개의 경력지향성을 20개의 문항으로 측정하기도 하 다.강경규(2004)가 개발한 
한국형 경력지향척도에는 문성,종교,다양성, 리,사업가,창의성,안정,생활,헌
신․ 사,자유․자율,도  지향요인의 11가지 경력지향성을 56개 문항으로 측정하게 
되어 있다.이러한 다양한 경력지향성의 구인은 리자-문가의 이분법  에서 시
야를 넓 주지만,측정문항이 방 하여 본 연구에 부 합할 것으로 단되었다.
이러한 을 보완한 도구로는 Goulner(1957)의 리자지향성-문가지향성 구인에 기
하되,Gerpot,Dosch,&Keler(1988),Schein(1978),Aryee&Leong(1991)을 종합하여 
일반  조직근로자에게 합하게 수정한 홍민경(2011)의 도구가 있다. 리자지향성-문
가지향성 구인은 기에는 미국 연구개발인력의 경력지향성 연구에서 나온 개념이나,이
후 다양한 집단을 상으로 한 경력지향성 연구에 기 으로 포함되어 이에 추가하여 
경력지향성을 도출하 다는 에서 검증된 개념이다. 한 이 연구의 목 과 합한 직
․직무 변화와 련된 구인은 리자지향성과 문가지향성으로 단되었다.
경력계획의 측정도구는 Gould(1979)의 도구와 Steers& Porter(1974)의 도구가 있다.
Gould(1979)는 경력계획을 경력목표의 결정,경력계획의 존재,경력목표 달성을 한 
략의 보유,경력목표 달성을 한 방법의 인지,경력목표의 명확성,경력목표의 변경 등 
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6개 문항으로 측정한다.Steers&Porter(1974)는 성과를 진하는 경력계획의 속성을 구
체성,도 성,자율성으로 구인하고 10개 문항으로 측정하 다.국내에서는 Gould(1979)
의 도구를 정윤길 외(2003),정동열(2012)이 활용한 바 있다.정윤길 외(2003)는 
Gould(1979)의 도구에서 경력목표의 결정,경력목표의 명확성의 2개 문항을 삭제한 4개 
문항으로 측정하 다.
멘토링의 측정도구는 Neo(1988)가 개발하고 Dreher& Ash(1990),김희경(2005),박수
성(2006)가 활용한 멘토링의 경력개발기능,사회심리  기능,역할모형 기능을 측정하는 
29개 문항으로 구성된 도구가 있다.이  멘토링의 경력개발기능은 14개 문항으로 구성
되어 있으며,최종엽(2011)은 단일문항만으로 측정한 바 있다.
주  경력성공의 요한 지표인 경력만족은 개인이 거쳐 온 경력경로의 과정이나 
결과에 한 개인  느낌으로, 측정도구로는 Greenhaus, Parasuraman, &
Wormley(1990)가 개발한 5문항이 있다.이들은 조직의 업무 경험에 한 경력 결과의 
일환으로 경력만족 지표를 제시하 으며 경력성공에 한 표 인 지표로 사용되고 있
다(Ngetal.,2005).국내 근로자를 상으로 한 연구로는 최재 (2003),김시진,김정원
(2010),심미 (2011)등이 번안하여 사용한 바 있다.
3.공기업 사무직 근로자의 인사제도와 경력개발
가.공기업 사무직의 개념과 인사제도
1)공기업 사무직의 개념
가)공기업의 개념
공기업(publiccoporation)의 정의는 학자들마다 다양하고 국가별,시 별로도 차이가 
있다(박 희 외,2014).국내에서는 박 희 외(2014)가 “공공단체가 소유하며 그 생산물이 
매되는 생산 인 주체”(p.7)로 정의하 으며,유훈,배용수,이원희(2010)은 국가 는 
지방자치단체가 수행하는 사업  기업 인 성격을 지닌 것"(p.4)으로 정의하 다.이상
철(2012)은 “정부행정기 이 설립하고 감독하는 정부 산하의 공익기 이나 법인․단체,
그리고 이러한 공공기 이 다시 설립하고 감독하는 기 이나 법인․단체”(p.33)라고 
하기도 하 다.
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공기업은 일반 으로 행정기 (정부)와 사기업의 간에서 공익성과 수익성을 함께 갖
는다고 볼 수 있지만(이상철,2012), 실에서 이러한 성격을 가진 기업은 단히 많고 
모호할 수 있다.따라서 행 정부에서는 『공공기 의운 에 한법률』을 제정하면서 
일정한 기 에 의해 공기업을 지정 리하고 있다(이상철,2012).기획재정부(2014a)에 따
르면 공공기 이란 ‘정부의 투자․출자 는 정부의 재정지원 등으로 설립 운 되는 기
으로서 공공기 의운 에 한법률 제4조 1항 각호의 요건에 해당하여 기획재정부장
이 지정한 기 ’을 의미한다.2013년에 공공기 으로 지정된 기 은 <표 I-10>과 같이 
295개이며,일정 기 에 따라 공기업은 30개, 정부기  87개,기타공공기  178개로 분
류하고 있다(기획재정부,2014b).
상세하게 살펴보면,공공기   직원 정원이 50인 이상인 곳을 공기업과 정부기
으로 분류하며,이  총수입에 하여 자체수입의 비 이 50% 이상인 곳을 공기업,미
만인 곳을 정부기 으로 지정하고 있다.이를 통해 공기업은 정부기 보다 비교  
공공성보다 상업성이 더 큰 것으로 분류하고 있음을 알 수 있다. 한 공기업도 자산규
모가 2조원 이상이고,총 수입액  자체수입액이 85%이상인 공기업을 시장형으로,그
지 않은 기업을 시장형 공기업으로 분류하고 있다.
구 분 내용 기 수
공
기
직원 정원이 50인 이상이고,자체수입액이 총수입액의 2분의 1
이상인 공공기 에서 기획재정부장 이 지정한 기
30
업 시장형
자산규모가 2조원 이상이고,총 수입액 자체수입액이 85%이상
인 공기업 (한국 력공사,한국수력원자력(주),한국가스공사 등)
14
시장형
시장형 공기업이 아닌 공기업 (한국철도공사,한국도로공사,한국
수자원공사,한국 공사, 한석탄공사,한국조폐공사 등)
16
정
직원 정원이 50인 이상이고,공기업이 아닌 공공기 에서 기획





국가재정법에 따라 기 을 리하거나,기 의 리를 탁받은
정부기 (국민연 공단,근로복지공단,공무원연 공단 등)
17
탁집행형
기 리형 정부기 이 아닌 정부기 (교통안 공단,한국고
용정보원,한국산업인력공단, 한지 공사,한국철도시설공단 등)
70
기타공공기 공기업,정부기 이 아닌 공공기 178
<  I-10>공공   
자료 :기획재정부(2014b).공공기 경 정보 공개시스템.Retrievedfromwww.alio.go.kr.
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나)사무직의 개념
사무직이란 사  의미로는 “주로 책상에서 문서 따 를 다루는 일을 하는 직무”(국
립국어원,2014)을 의미한다.그러나 조직 내의 분업체계에서의 역할로서 사무직을 정의
하면,“조직 내 규정  지침 는 최고의사결정자의 지시와 권한 임에 기 하여 조직
의 목표 달성을 해 조직 체 는 특정 부문을 상으로 계획․실행․평가 과업에 
필요한 문서처리,커뮤니 이션,정보 리,의사결정 활동을 주로 사무실 내에서 속
으로 수행하는 직무”를 의미한다(이찬 외,2008,p.192).사무직은 문서 처리와 같은 단
순 반복 이고 일상 인 일을 처리하는 단순사무직과,지 ,창조 ,비일상 인 일을 수
행하는 문직(문사무직)으로 구분하여 볼 수 있는데(이찬 외,2008),공기업의 사무직 
근로자는 요구되는 업무수 에서 볼 때 단순사무보다는 문사무직에 가깝다고 볼 수 
있다.
공기업에서의 사무직은 공기업 내부규정에 근거하여 사무직종으로 분류된 직종을 의
미한다.일반 으로 공기업에서는 내부 인 규정(인사규정 등)을 통해 직원의 직종구분
을 하고 있으며,이 때 사무직은 기술직(토목직,건축직, 기직,조경직,기계설비직,안
직,정비직 등)과 비되는 한 직종을 의미한다.Porter(1985)의 가치사슬 모델로 본다
면,국내 30개 공기업  24개에 이르는 SOC공기업의 주 활동은 생산‧운 리로 기술
직이 담당하며,사무직은 주로 보조활동인 인력이나 조직 리와 같은 하부구조를 담당하
거나,주 활동에서 마 , 매,서비스를 담당한다고 볼 수 있다.
2)공기업 사무직의 인사제도
공기업 인사제도는 기획재정부의 공기업․ 정부기 의 인사운 에 한 지침(2007년 
제정)을 통해 반 인 가이드라인을 통해 확인할 수 있으며,공공기  정보공개 시스템
에 공개되어 있는 각 공기업별 인사규정에서도 상세한 채용,승진,보직기 을 확인할 
수 있다.공기업 직원은 공무원은 아니지만 인사운 에 있어 정부의 통제를 받기에(박
희 외,2014;유훈,배용수,이원희,2010)기획재정부로부터 승인받은 직 별 정원에 따
라 인력운 을 해야 한다(손기철,2013).그러나 세부 인 인력운 은 공기업별로 차이가 
나타난다.공기업 사무직 근로자의 경력경로에 향을 주는 인사제도의 특징을 2008년 
합병된 한국토지주택공사를 제외한 경우 직원수 기  5  공기업인 한국철도공사,한국
력공사,한국수력원자력,한국도로공사,한국수자원공사의 인사규정을 심으로 검토하
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면 다음과 같다.한편,공기업의 인사제도에서 사무직에게만 특별히 규정된 것은 별도로 
나타나지 않으나,조직 내 역할분담상 나타나는 인사상 특성이 확인되기도 한다.
가)채용
기획재정부(2013)에서는 공기업․ 정부기 의 장은 소속직원을 채용하는 경우 공개경
쟁시험에 의해 채용하는 것을 원칙으로 하며,응시자의 공평한 기회 보장을 해 성별․
신체조건․용모․학력․연령 등에 한 불합리한 제한을 두어서는 아니된다고 명시하고 
있으며(제6조),이러한 원칙은 부분의 공기업 인사규정에도 유사하게 명시되어 있다(한
국도로공사,2014b;한국수력원자력,2014b;한국수자원공사,2014b;한국 력공사,2014b;
한국철도공사,2014b).따라서 일부 외조항으로 신속하고 효율  채용을 해 특별한 
자격증이나 면허증을 가진 자에 한해 특별채용을 명시하거나(e.g.,한국철도공사,2014b)
경력직 채용을 명시하고 있기도 하지만 부분의 채용은 신입직원 공개채용로 이루어진
다.
공기업의 채용시에는 기회의 보장과 개방성,공정성이 강조된다.이를 해 일부 공기
업에서 실제 으로 모집요강에서 학력이나 연령을 철폐하기도 하 다.이를테면 한국도
로공사(2014b)도 직원의 채용에서 학력에 한 제한은 두지 아니한다(제7조)고 하여,종
 ‘졸 신입사원 모집’으로 제한하던 채용제도를 개선하 다.그러나 한국도로공사
(2014b)와 한국수자원공사(2014b)의 경우 공개경쟁채용시험은 5 직원은 4년제 학 졸
업수 ,7 직원은 2년제 학 졸업수 ,8 직원은 고등학교 졸업수 으로 출제한다고 
하여 직 별 응시수 의 가이드라인을 제시하고 있다.한편,한국 력공사(2014b)와 한국
수력원자력(2014b)의 경우는 4(을)직  직원의 채용은 학원 졸업수 , 학 졸업수 ,
문 학 졸업수 ,고등학교 졸업수 으로 구분하여 채용한다고 하고 있다.최근에는 
정부정책상 고졸자를 상으로 별도의 형을 실시하여 선발하는 인원이 증가하고 있다
(기획재정부,2014b).
신입사원의 공개채용시험은 보통 1년에 한번씩 실시된다(강용석,2009).공기업의 연간 
채용인원은 2014년 일반채용 정인원의 경우 한국철도공사 676명,한국 력공사 569명,
한국수력원자력 673명,한국수자원공사 127명,한국도로공사 128명 등 규모 수 이며
(기획재정부,2014b),공정성을 확보하기 해 부분 서류심사,필기시험,면  등 단계
를 거치게 하고 있다(강용석,2009;기획재정부,2013;윤종 ,김태형,김소원,2010).공
기업별 채용공고를 확인해 보면 필기시험의 경우 부분 공과목을 포함하고 있으며,
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이에 따라 사무직의 경우 경 ,행정,법,경제 등 공분야에 따라 분리하여 모집하는 
경우가 많다(e.g.,한국도로공사,2014a).그러나 입사 후 보직은 공과 계없이 조직의 
상황에 따라 부여되는 경우가 발생하며(한명윤,박정호,2013),수시로 필요한 자리에 뽑
는 경력직 채용보다 필요직무요건과 직원을 매칭시키기 어렵다고 볼 수 있다.
나)승진
공기업의 승진에 있어서는 외부 입보다 내부승진 비율이 높은 편이다(강용석,2009).
승진경쟁은 시험,심사방법과 함께 근무연수를 의미하는 경력 수도 포함되도록 하여 연
공 심 승진기 이 남아있다(e.g.,한국도로공사b,2014).그러나 이러한 내부승진을 한 
경쟁은 락시 퇴출을 의미하지는 않아 경쟁은 그 수 이 약한 편이며,이는 공공기 이 
경력시스템 측면에서 내부승진에 을 두면서도 경쟁은 약한 클럽형에 해당한다는 
Sonnenfeld(1989)의 주장과 상통한다.한편,조직구성원들의 경력목표는 부분 내부승진
으로 설정되며 조직성장이 침체되었을 때는 구조  경력정체와 갈등이 발생하기 쉽다(손
기철,2013).특히 1960~80년  고속성장기 폭발 으로 성장한 SOC 공기업들은 차 
SOC인 라가 포화되면서 승진정체가 발생하게 되었으며,이에 따른 직원들의 근무의욕 
하를 이기 해 같은 직 이라도 근무연수에 직 별 명칭에 차등을 두거나(e.g.,한
국 력공사,2014b),본인의 실제 직 보다 높은 직 에 하여 처우하는 직 우제 등
을 도입하고 있다.
승진을 한 직 체계는 공기업마다 차이가 있으며,이는 졸 수  입사자의 진입직
과도 계가 있다.한국철도공사는 일반직 직 은 1~7 까지 구분되며 졸 수  입사
자 진입직 은 6 이다.한국 력공사의 일반직 직 은 1~6 까지이며, 졸 수  입사
자 진입직 은 4 (을)로 같은 직 내에서도 호칭은 입사시 학력수 과 근무연수에 따라 
리,주임,사원으로 향상한다.한국수력원자력의 일반직 직 은 1~4(을)까지이며 졸 
수  입사자 진입직 은 4 (을)이다.한국도로공사의 일반직 직 은 1~8 까지이며,
졸 수  입사자 진입직 은 5 이다.한국수자원공사의 일반직  리직 직 은 1~8
까지이며, 졸 수  입사자 진입 직 은 5 이다.이처럼 기 마다 다른 직 체계에 기
이 될 수 있는 것은 3 (차장 )으로,이 때부터는 종 의 원 수  직책과 달리 
원 2~3명 이상과 함께 하나의 트를 책임지는 직책의 변화를 동반하게 된다.
한편,LH공사를 제외한 인원수 상  5개 공기업에서 승진을 한 직 별 최  소요
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기간은 다음 <표 I-11>과 같다.이때, 졸 수  입사자의 진입직 에서 처음으로 원
에서 트장 으로 직책의 변화가 동반되는 3 까지의 승진소요기간이 얼마나 되는지를 
기 으로 비교하는 것이 타당하다.한국철도공사의 경우 6 으로 입사하여 3 까지는 최
 7.5년이 소요된다.한국 력공사는 특별한 소요기간이 지정되어 있지 않다.한편 한국
수력원자력은 3년 이상,한국도로공사는 4년 이상,한국수자원공사는 최소 5년 이상이 
지나야 한다.
그러나 이러한 최  소요기간은 실제 직원의 승진기간과는 많은 차이가 있다.3  승
진 선발인원에 제한이 있어 승진경쟁에 참여할 수 있는 자격이 근무서열명부에 의하여  
상 으로 발생하기 때문에,실제로는 더 늦게 주어지는 경향이 있기 때문이다.일례로 
K공사 사무직의 경우 2005년 입사자의 경우 2012년에 최 로 승진경쟁 참여자격이 주어








진입직 )갑 을 갑 을 갑 을




한국 력공사 - 3년 6년 7년 - - 4 (을)
한국수력원자력 - - - - - 3년 - 4 (을)
한국도로공사 - - - - 2년 2년 5
한국수자원공사 - 2.5년 2.5년 3년 2년 5
<  I-11> 원수  5  공 업   승진 간
주:1)출처는 각 공기업별 인사규정임
2)‘-’로 표기한 부분은 최 승진 소요기간을 별도로 정하고 있지 않은 경우
3)모든 공기업에서 공통 으로 규정에 의한 최 근무기간에는 휴직기간,직 해제기간,징
계처분기간 등을 포함하지 아니하고 있음.
라)보직
기획재정부(2013)은 공기업의 보직 리 원칙(제 7조)으로 ① 공기업․ 정부기 의 장
은 보직을 부여함에 있어 해당 직원의 공․ 문성․경력․본인 희망 등을 고려하여야 
한다,② 공기업․ 정부기 의 장은 소속직원의 보직을 체계 으로 리하고 문성을 
향상시키기 해 경력개발제도를 도입하여 운 할 수 있다,③ 공기업․ 정부기 의 장
은 직원선호도가 높거나 향력이 큰 직 등을 사 에 지정하고,당해 직 에 한 사내
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공모․개방형 임용 등을 실시하여 능력 심의 인사운 이 되도록 노력하여야 한다고 규
정하고 있다.
공기업 보직제도의 가장 큰 특징으로 지역  순환보직제를 들 수 있다.  국민을 서
비스의 상으로 하는 공기업은 복수의 지역본부,지사 등으로 구성된 반복 인 조직으
로,경력경로에 있어 지방근무 등 개인에게 향을 주는 요소들이 존재한다(강용석,
2009;한명윤,박정호,2013).이에 따라 직원들이 근무기피지역(지방)에 고르게 근무하도
록 하는 것이 요한데,한국도로공사(2014b)는 동일보직에의 장기근무로 인한 침체를 
방지하고 직원 각자의 기회 균등을 하여 직무의 문화를 해하지 않는 범  내에서 
순환보직제를 실시하여야 한다고 하고 있으며,이러한 원칙은 많은 공기업에서 동소이
하다.순환보직 원칙  5~7년 정도의 정해진 기간마다 지역 으로 이동해야 하는 순환
보직 원칙이 표 이며(e.g.,한국도로공사,2014b),입사 후 첫발령과 승진 직후 첫발령
은 반드시 사업소로 해야 하는 것을 명시한 경우도 있다(e.g.,한국수자원공사,2014b;한
국 력공사,2014b).이러한 원칙들은 인사규정에 명시되어 있지 않더라도 공기업에서 일
반 인 인사원칙으로 용되기도 한다.
마)고용안정성
공기업은 고용안정성이 높고 인사 리의 유연성이 공무원보다는 사기업보다는 낮은 
편이다(이상철,2012).국가공무원법에 의해 신분이 보장되고 공무원연 의 용을 받는 
공무원과는 달리,공기업 근로자의 채용 계는 사  계약이므로 원칙 으로 정리해고도 
가능하다(윤성식,2005).그러나 실제 으로는 격한 환경변화로 인한 부도나 구조조정,
정리해고에 직  노출되어 있는 사기업과 달리 공기업은 실질 으로 도산 험이 낮아 
부분 정년이 보장된다고 볼 수 있다(서사 ,2008).
이에 따라 공기업의 근속기간은 사기업에 비하여 매우 길다.한국 력공사의 경우 
2009년 조사자료를 보면,입사동기 체에 하여 30년차 직원(1978년 입사)은 30%,20
년차는 36%(1988년 입사),10년차는 62%(1998년 입사)가 계속 근속하고 있다(강용석,
2009,p.158).이는 사기업에 비해 매우 높은 수 으로,공기업이 ‘신의 직장’ 는 ‘세발
자 거를 타는 사람들’이라고 불리는 근거가 된다(서사 ,2008).
그러나 최근 공기업은 고용의 안정성보다는 유연성을 높이기 한 노력을 하고 있다
(기획재정부,2011). 부분의 공기업에서 정부의 정책에 따라 임 피크제(특정연령 이상
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이 되면 직 을 상 으로 삭감하는 제도)를 운 하여 직원의 퇴직을 유도하고 있으며,
일부 공기업에서는 직 상한제(  직 에서 장기 근무한 고 간부에 해 직 을 박탈한 
후 문직으로 환하는 제도),성과부진자퇴출제(근무평가결과 성과부진자는 교육 후 
재임용 는 퇴출하는 제도)를 도입하는 등 변화를 주고 있다.
바)기타
인사제도에서 공정한 기회제공과 차상 민주성을 강조하기에,개인의 욕구가 반 될 
여지가 크다.공기업은 개인의 소유가 아니기에 핵심인재를 설정하고 폭 지원하는 
략  인사제도는 어려우며(손기철,2013),인사에 개인의 객  역량이나 경력상 요구를 
반 하려는 원칙이 크게 작용한다.기획재정부(2013)에서는 공기업․ 정부기 의 장은 
보직을 부여함에 있어 해당 직원의 공․ 문성․경력․본인 희망 등을 고려하여야 한
다고 규정하고 있다.경력개발 제도 도입 에도 공기업에서는 인사발령시 경력목표와 
계획을 반 할 수 있도록 인사상담이라는 기본 인 제도  차를 두고 있었으며,최근 
공기업에서 일부 직 에 사내공모제를 실시하도록 규정하고 있다(기획재정부,2013;손기
철,2013).이것은 개인이 역량개발을 통해 직  요건과 부합시킨다면 자신의 경력목표를 
실 할 가능성이 있음을 뜻한다.
한편,공기업의 인사제도에서 사무직에게만 특별히 규정된 것은 별도로 없으나 조직구
조상 여러 직종  사무직의 경력경로에 향을 주는 특수성이 있다.공기업에서 사무직
은 기술직에 비하여 본사의 고 직무에 포진된 경우가 많은데,이는 조직의 핵심  리
를 사무직이 담당하며 기술직은 장을 심으로 배치되기 때문이다.이를테면 K공기업
의 직원 비 사무직 비 은 20% 정도이나,임원은 총 5명   2명으로 40%(기획,
경 본부장)를 차지한다.이러한 논리는 하 부서인 실처, 에도 용되어 실 으로 
본사의 고 직에는 사무직이 많고,기술직보다 승진이 빠른 편이다.이러한 특수성은 사
무직에게 단순반복 보다는 고도의 지  단능력이 필요하며 문성을 장기 으로 개발
할 필요가 있음을 시사한다.
나.공기업 사무직 근로자의 직 와 직무
1)공기업 사무직 근로자의 직
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공기업 사무직 근로자의 직 는 해당 기업에서 별도로 정한 기 을 따르며,보통은 직
종을 막론하고 직 가 같은 수 에서 개된다.공기업의 직  련 자료는 공공기  정
보공개시스템(www.alio.go.kr)에 게시된 공기업별 인사규정과 직제규정,그리고 각 기  
홈페이지에서 개별 으로 얻을 수 있으나,산출기 이 조 씩 다르다.여기에서는 인원
수 기 으로 상  5개 공기업의 직 체계를 기 으로 살펴보았다.
인원수 기  상  5개 공기업의 직 체계  그에 따른 표 인 직 는 다음 <표 Ⅱ
-12같다.공기업들의 직 과 직 체계는 그 책임범 에서 볼 때 동소이하다고 볼 수 
있다.그런데 직 과 직 는 일 일 응이 되지 않아서 이를테면 한국 력공사의 1 갑
에 해당하는 직 는 본부장,처장,원장,센터장이 있는가 하면 4 을이하 직원을 자체 
분류표에 따라 리,주임,사원으로 호칭하기도 한다(한국 력공사,2014b). 는 원장 
직 에 직 상으로는 1 갑 직원이나 1 을 직원이 배치될 수도 있다.그리고 본부장 직
가 본사에서는 임원에게 용되지만,지역본부에서는 1 갑에게 용되기도 한다.인
사상 승진의 기 은 직 이다.직 별 인원 비 으로 한국 력공사의 사례를 보면 1 이 







갑 을 갑 을 갑 을
한국철도공사 본부장,처장 부처장,부장 차장 과장 리 주임
한국 력공사 본부장,처장 부처장 부장 차장 과장 리,주임,사원
한국수력원자력 본부장,처장 부처장 부장 차장 과장, 리,사원
한국도로공사 본부장,처장 부처장 부장 차장 과장, 리 계장
한국수자원공사 본부장,처장, 장,부장,교수 등 차장 과장, 리 사원
<  I-12> 원수  5  공 업  직 별 직  시
자료 :기획재정부.(2013).공공기 경 정보 공개시스템.www.alio.go.kr
이처럼 다양한 직 명을 명확히 하기 해 최근 각 공기업에서 도입하고 있는 제에 
별하여 원 , 트장 , 장  등의 직책으로 구분할 수 있으며,각 직책에 해당하
는 직 는 공기업마다 약간 차이가 있다.먼  원 은 사원․주임․ 리․과장 직 에 
해당하며 트별로 분담된 업무  일부를 책임지는 직책이다. 트장 은 과장․차장 
직 에 해당하며  업무  일부 트를 책임지며, 장 은 보통 부장 직 에 해당하
며,1개의 을 책임지는 직책이다.그리고 부처장 이상(지사장․처장)은 몇 개의 으
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로 이루어진 기  는 부서를 책임지며,임원(본부장)은 하나의 사업본부를 책임진다.
한편,승진방법은 조사된 5개 공기업에서 거의 동일한데,5  입사시에 4 으로의 승
진은 일정 연한이 차면 자동승진되며,3 으로의 승진은 시험과 심사승진을 병행하고 있
고,2  이상의 승진은 심사승진으로 하고 있다.자동 승진이 아닌 경쟁에 의한 실질  
승진은 3 으로의 승진부터라고 볼 수 있다.5개 공기업에 하여 3 으로의 승진에서 
지필고사 형태로 치르는 시험 선발 인원이 50%이상이어서 첫 승진경쟁에서는 객 성과 
형평성이 시됨을 알 수 있다.
2)공기업 사무직 근로자의 직무
공기업 사무직 근로자의 직무는 Porter(1985)의 가치사슬 모델로 본다면 보조활동에 
있어서는 하부구조․인력 리․조달활동과 련한 직무이다.주 활동에 있어서는 기업마
다 차이가 있겠지만 구매․재고․원자재확보․마   매․서비스로 볼 수 있다.그
런데 우리나라의 30개 공기업  24개에 이르는 SOC공기업의 주 활동은 주로 기술직
이 담당하는 운 ․생산 리라고 볼 수 있으며(e.g.,철도 리, 력 리,토지주택 리,
고속도로 리 등),주로 사무직이 담당하는 마 ․ 매․서비스 분야는 공기업의 독
 성격으로 볼 때(이상철,2012),사기업에 비해서는 비 이 낮은 편이다.
공기업 사무직 근로자의 직무는 보통 공기업별 직제규정의 담당직무와 직종별 정원에 
따르며,사무직 근로자가 갈 수 있는 부서는 공기업마다 약간씩 다르고,직무의 명칭이
나 분화정도도 다르다.공기업 사무직 근로자 담당직무 사례는 다음 <표 Ⅱ-13>과 같으
며, 시 공기업에서 주 활동에 해당하는 직무는 고속도로 리와 련한 해외사업개발,
휴게시설개발,도로사업개발 등 사업개발 직무이다.  사무직 근로자는 지역본부,지사 
등에서 서무 등 기  일반 리 업무를 담당하기도 한다.
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구 분 분 야 해당직무
경 리
(보조활동)
략기획 경 평가,국회이사회,기획 리, 산 리, 략경 ,조직 리
정보 리 정보계획,정보 리(본부),정보 리(본사)
법률행정 계약,법무,용지 리
재무 리 자 ,회계
인력 리 노무 리,복지후생,인력개발,인사 리
고객 리 고객 리,홍보
감사 기술감사,특별감사,행정감사
경 지원 본사이 ,비상계획,비서,총무
일반 리 사무행정일반,산하기 일반 리
사업개발
(주활동)
해외사업개발 사업 리,해외 업
휴게시설개발 휴게시설계획,휴게시설운
도로사업개발 독립사업,민자도로 리,사업개발,사업계획
<  I-13>공 업 사 직 근로  담당직  사례 
자료 :한국도로공사.(2009).인력개발정보시스템구축을 한HRD기반연구.한국도로공사내부자료.
이보다 일반화된 직무분류체계로 다음 <표 I-14같은 국가직무능력표 에 따른 직무
분류가 있다.이  사무직 근로자의 직무는 ‘경 ․회계․사무’ 분류에 속하는 직무이
며, 분류로 ①총무․인사,②재무․회계,③생산․품질경 ,④마 이 있다.
<표 I-10>의 사례와 <표 I-11>의 국가직무능력표 의 분류체계를 비교해 보면,사례
의 경우 '경 평가,국회이사회'와 같이 공공기 으로서 정부․국민  책무를 실행하기 
한 직무가 강조되어 있으며,생산․품질경 ,마  직무는 분류체계상에서 보이지 
않음을 알 수 있다.따라서 공기업의 사무직 근로자의 직무분류는 일반화된 국가직무능
력표 의 분류표를 기 로 각 공기업에서 보이는 직무를 추가하여 수정할 필요가 있다.
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<  I-14> 가직 능력 에  직
자료 :한국산업인력공단.(2014).국가직무능력 표 .Retrievedfrom
htp:/www.ncs.go.kr/nos/index.html.
다.공기업 사무직 근로자의 경력개발과 경로의 이슈
1)공기업 사무직 근로자의 경력개발
경력개발은 경력경로를 개인과 조직이 함께 계획하고 리하여 개인 욕구와 조직 목
표를 달성해 가는 총체  과정으로 정의된다(김흥국,2008).국내에서 경력개발은 1980년
 반 도입 논의가 이루어진 이후 공공기 에서도 2000년  ․ 반에 걸쳐 경력개
발의 개념을 검토하고 제도를 도입하 다(이종수,2002;최무  외,2004;최무 ,2005;
최순 ,2013).
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공기업의 경력개발은 인력운 의 효율성을 높여야 한다는 국민  책무성과 함께 당
 필요성을 갖는다.공공부문은 인력운 에서 온정주의와 형평성을 시하여 성과창
출과 문성 개발이 어려운 편인데(기획재정부,2011),경력개발은 장기 이고 체계 인 
인력개발  인사운 의 기 가 될 수 있다.기획재정부(2013)에서는 공기업․ 정부기
의 장은 소속직원의 보직을 체계 으로 리하고 문성을 향상시키기 해 경력개발
제도를 도입하여 운 할 수 있다고 규정하고 있으며,이에 따라 많은 공기업에서는 효율
인 인력운 과 직원의 역량개발을 해 경력개발제도를 운 하고 있다(손기철,2013).
공기업을 비롯한 공공조직에 도입된 경력개발제도는 개인이 체계 인 경력개발계획을 
세우는 것과 그것을 조직의 욕구와 부합시키는 것을 주요 과정으로 하고 있다(앙인사
원회,2006;한국도로공사,2009).이 때 조직은 개인의 문성 개발을 해 직무 문분
야를 나 고,분야별 요건과 역량수 ,분야별 최 의 경력경로를 제시한다.개인은 자신
의 직무목표를 설정하고 경력경로를 설계하여 조직에 제출하면 조직은 그것을 승인하고 
개발을 돕는다.그러나 이러한 방식의 공공부문에 도입된 경력개발 제도는 지나치게 당
으로 근하여 실성이 떨어진다는 평가이며(김귀 ,2009;이종수,2002;최무  
외,2004;최무 ,2005;최순 ,장지원;2009),공기업의 경우도 운 효율화 요구와 함께 
정책 으로 도입은 되었으나 실효성있게 운 되고 있는 조직이 드문 것으로 보인다.
공기업 사무직 근로자도 이러한 맥락에서 경력개발의 상이 되고 있다.한국도로공사
(2009)의 사례를 보면,근로자가 1개 이상의 경력개발 문분야를 경력목표로 설정하여 
문성을 개발하도록 하고 있다.이 때 공기업 사무직 근로자에 해당하는 경력 문분야
는 정보 리,법률행정,재무 리,인력 리,고객 리,감사,경 지원,해외사업개발,휴
게시설개발,도로사업개발 등 10개 분야이며,이들이 장기  역량개발을 통해 자신의 업
무에서 문  역량을 발휘할 수 있도록 제도화하고 있다.
2)공기업 사무직 근로자 경력경로의 이슈
많은 연구에서 경력개발의 요한 제로 경력경로의 설계와 실천을 제시하고 있는 
만큼(김귀 ,2009;김진실,2009;박경규,2013; 앙인사 원회,2006;최종태,2006;Hal,
1976),경력개발에서 개인의 경력경로가 어떻게 설정되고 실 될 것인가는 매우 요하
다.박경규(2013)는 [그림 Ⅱ-8]과 같이 경력경로의 설계와 실 을 경력개발과정의 핵심
으로 보고 있다.그는 경력개발은 종업원에게 장기 으로 상이한 직무를 의미있게 부여
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함으로써 이루어진다고 하면서,그 과정은 개인의 욕구와 조직의 욕구가 통합되어 경력
경로를 설계하고,교육훈련, 환배치,승진을 통해 실 해 나가는 것이라고 하 다.
[그림 Ⅱ-8]경력개발의 과정
출처 :박경규.(2013).신인사 리(3 ).서울:홍문사.p.341.
이러한 경력개발  에 따르면,일반 으로 경력경로의 기본  이슈는 개인의 경력
목표,경력지향성과 같은 경력욕구와 조직의 기회를 잘 조화시켜서 설계되어야 하며,이
러한 설계 로 교육훈련‧ 환배치‧승진에 있어서 실천이 이루어져야 한다는 것이 된다.
이  특히 공기업 사무직 근로자의 경력경로와 련된 이슈는 다음과 같다.첫째,공
기업 사무직 근로자의 경력경로에서는 문성 개발이 시된다. 재 공기업에서는 근무
지역에 따른 순환보직과 공정성 원칙이 시되어 일반가 양성에 치우쳐 있다고 평가되
며 이 은 사무직 근로자에게 더 크게 용된다.공기업은 공공부문의 특정한 기능을 
정부로부터 탁받아 수행하므로 구성원의 문성이 필요하다.만약 공기업 근로자들이 
일반 인 리만 할 뿐 자기 분야에 해 문성을 갖지 않는다면 업무에 있어 상유
지를 뛰어넘는 극  개선을 하기 어렵다(서사 ,2008).특히 사무직 근로자들은 비록 
조직에서 보조활동을 담당하고 있지만, 략기획․인사조직․경 리 등 조직 형태와 
운 방식에 한 결정권을 갖고 있기 때문에 이들의 문성은 공기업의 효율성에 많은 
향을 미친다고 볼 수 있다.그러나 체 공기업 근로자의 20% 정도로 추정되는 사무
직 근로자들의 경력을 보면, 공분야에 특화된 문성을 가지고 있는 기술직과는 달리 
순환보직 원칙 속에서 문성을 찾기가 어렵다.따라서 공기업 사무직 근로자의 경력개
발  측면에서는 체계 인 직무부여를 통해 문성을 개발하는 것이 기본 략이 될 수 
있다.따라서 각 공기업의 경력개발 로그램에서는 개인에게 1개 이상의 분야에서 직무
목표를 세우고 문성을 개발하도록 하고 있는 이 찰된다(한국도로공사,2009;한국
수자원공사,2014a).
둘째,공기업 사무직 근로자의 경력경로에는 구조  경력정체에 비하여 구성원들이 
55
욕구를 다양화해야 한다는 이슈가 있다.공기업에서는 최근 경제성장의 둔화와 공공부문
의 성장 정체로 인한 구조  경력정체가 발생하고 있으며,이 상은 내부승진과 같은 
높은 경력수 을 기 하는 구성원의 증가로 심화되고 있다(박경규,2013;손기철,2013).
특히 공기업은 기획재정부로부터 승인받은 직 별 정원의 제한을 받으므로 승진이 동기
부여 역할을 못하게 되자 직무와 능력개발을 통한 동기부여의 필요성이 커지고 있다(손
기철,2013).따라서 공기업의 경력경로는 구성원들의 욕구를 다양한 문분야로 분산시
키고 역량개발로 이어지게 하려는 목표를 둔다.이 은 사무직 근로자에게 더 크게 작
용하는데,사무직 근로자의 역량은 기술직에 비해 기술 용이 조직 내에 국한되는 경우
가 많아 이직이 쉽지 않기 때문이다.따라서 공기업 사무직 근로자들에게도 내부승진을 
체할 만한 경력성공의 기회로 문직무를 심으로 한 문가경력 등을 포함한 다양
한 경력경로를 제시하고,각자의 경력에서 만족을 느끼도록 할 필요가 있다.
셋째,공기업 사무직 근로자의 경력경로는 개인과 조직의 욕구의 합을 극 화하기 
해   직원에게 공정한 기회를 주는 방식으로 설계해야 한다는 이슈가 있다.민간기업
에서는 회사의 필요에 따라 일부 우수인재를 선발하여 그들을 상으로 핵심인재 육성 
 보직 승계계획을 실행하기도 한다(송 수,2007).그러나 공공기 에서 경력경로 설계 
 실천의 기회는 모든 직원에게 공평하게 제공되어야 하고,보직이동의 기회도 역량을 
갖춘 직원들에게 투명하고 공정한 방식으로 제공되어야 한다(기획재정부,2013).따라서 
공기업에서는 사내공모제를 실시하거나 장기 탁 교육생을 선발할 때 객  기 을 명
시하고 활용하는 등 공정한 기회를 제공하고 있다(e.g.,한국 력공사,2014b;한국철도공
사,2014b외).그러나 이러한 특성은 경력경로에서 모든 직원의 욕구를 반 하기는 불가





이 연구의 목 은 우리나라 공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형과 그 특성을 구명
하고 련 변인과의 계를 구명하는 데 있었다.이러한 연구의 목  달성을 하여 다
음 [그림 II-1]과 같은 연구수행 차가 구안되었다.첫째,경력경로 유형 분석을 하여 
직  변화의 유사성을 기반으로 한 직  심 경력경로 유형,직무 변화의 유사성을 기
반으로 한 직무 심 경력경로 유형,직  변화와 직무 변화를 동시에 투입하여 직 와 
직무 통합 경력경로 유형을 도출한다.둘째,경력경로 유형별 특성 분석을 하여 각 유
형별로 실제 직   직무 련 특성,목표 직   직무 련 특성을 분석한다.셋째,
경력경로 유형과 련 변인의 계를 분석하기 하여 투입변인(성별,입사시기,입사시
의 교육수 ‧자격수 ),과정변인(경력지향성,경력계획,멘토링,입사후의 교육수 ‧자
격),산출변인(경력만족)과의 계를 분석한다.
[그림 II-1]경력경로 유형,특성 련 변인 연구를 한 연구수행 차
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나.연구모형
우리나라 공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형 도출을 해서 다음 [그림 Ⅲ-2]와 
같은 개념  모형이 구안되었다.먼  조직 내 공간에서 나타날 수 있는 경력경로는 [그
림 Ⅲ-2]의 왼쪽 부분과 같이 Y축에는 각 직 가,X축에는 각 직무가 치하는 2차원 공
간에서 이동하는 궤 으로 표시된다.이 때 X축에 공기업 사무직 근로자가 담당한 원래
의 직무명을 표시하면 매우 복잡하게 나타날 것이 상되었으므로 개인의 경력 기간  
가장 담당기간이 긴 직무를 주직무,두 번째로 긴 직무를 보조직무1,그 다음을 보조직
무2…와 같이 변형하여 표시하 다.
이러한 각각의 경력경로는 먼  직  변화의 유사성을 심으로 분류한 직  심 경
력경로 유형,직무 변화의 유사성을 심으로 분류한 직무 심 경력경로 유형으로 구분
되며,직 와 직무를 통합 으로 고려한 유형으로도 구분될 수 있다.이 때 직 의 변화
를 기 로 한 직  심 경력경로 유형을 Y축에,직무 변화를 기 로 한 직무 심 경
력경로 유형을 X축에 놓는다면,직 와 직무 심 경력경로 유형은 이 매트릭스의 어느 
한 지 에 치하여 각각의 직무 변화  직  변화의 특성을 갖는 것으로 설명된다.
[그림 II-2]경력경로 유형 도출을 한 개념 모형
58
2.연구 상
이 연구의 모집단은 공기업에 재직하는 모든 사무직 근로자들이다.그런데 일반 으로 
경력경로를 살펴보기 해서는 경력이 일정 수  이상 개되어 있어야 하기 때문에(최
수정,2009;Rosenbaum,1979),최소한 입사후 15년 이상 재직자들을 상으로 조사하는 
것이 필요하다고 단된다.따라서 공기업 재직하는 사무직 근로자 에서도 2000년 이
에 입사한 재직자들로 한정하여 조사하 다. 한 기업 내에서 보직의 분화로 인한 뚜
렷한 경력경로가 드러나기 해서는 기업 규모가 충분히 크고  직무이동단 (직종)내
의 인원이 많아야 하기 때문에 공기업 에서 근로자 수 기  1,000명 이상 공기업으로 
한정하여 조사하 다.이때,입사  타기업에서 근속한 직원의 경우 경력에 한 태도
가 이질 일 수 있으므로,다른 조직 경력이 3년 이상인 직원은 제외하 다.
2013년 공기업 근로자의 원은 다음 <표 Ⅲ-1>과 같으며,이  연구 상인 근로자 
수 1,000명 이상의 공기업은 17곳이다.한국토지주택공사는 2008년 한국토지공사와 한국
주택공사가 합병되면서 창립되었으나,직무변화가 심하지 않는 것으로 단되어 합병  












1 한국철도공사 27,924 16 한국지역난방공사 1,371
2 한국 력공사 19,626 17 한국석유공사 1,303
3 한국수력원자력(주) 9,549 18 인천국제공항공사 973
4 한국토지주택공사 6,460 19 한국마사회 858
5 한국도로공사 4,226 20 한국감정원 695
6 한국수자원공사 4,164 21 한국 공사 631
7 한국가스공사 3,340 22 해양환경 리공단 544
8 한국동서발 (주) 2,195 23 한국 물자원공사 484
9 한국 부발 (주) 2,189 24 한주택보증주식회사 366
10 한국남동발 (주) 2,013 25 한국방송 고진흥공사 273
11 한국서부발 (주) 1,970 26 제주국제자유도시개발센터 236
12 한국남부발 (주) 1,947 27 인천항만공사 174
13 한국공항공사 1,692 28 부산항만공사 166
14 한석탄공사 1,681 29 여수 양항만공사 141
15 한국조폐공사 1,382 30 울산항만공사 94
<  Ⅲ-1>공 업 근로  수(원 )
자료:기획재정부(2014).공공기 경 정보 공개시스템.Retrievedfromhtp:/www.alio.go.kr/alio/public.
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상 기업에서 입사 15년차 사무직 근로자의 수를 정확히 알려면 각 기업별 인사담당
자의 자료 조가 필요하지만,일부 공기업의 사례를 기 로 추정해 볼 수 있다.먼  
2013년 원 기 으로 연구 상이 되는 17개 공기업의 총 근로자수(a)는 93,032명이다.
이  사무직 근로자가 체 공기업 근로자의 20%정도로 추정되며,이  입사 15년차 
이상 사무직 근로자는 8%정도로 추정되었다.따라서 모집단인 목표기업 17곳에서 입사 
15년차 이상 사무직 근로자의 수는 7,442명(93,032명×8%)으로 추정된다.
일반 으로 경력경로 유형화를 한 연구방법인 최 일치법은 모집단을 표할 수 있
는 최소한의 표본 크기가 선정되어 있지 않고,일반 으로 표본 크기에 큰 향을 받지 
않는 것으로 알려져 있다(Arbot,1999).따라서 선행연구에서는 규모 자료 분석에도 
사용되지만,하  범주를 포함하면 100명 이하의 표본을 사용한 연구도 있고(e.g.,박동
열,이경미,2012;최수정,2012),많은 연구들이 300~600명의 사례수를 보이고 있다(e.g.,
최수정,2009;한 ,2001;Halpin& Chan,1999;Huang,2006).따라서 이 연구에서는 
400명의 공기업 사무직 근로자를 상으로 질문지를 배포하기로 하 다.연구 상에 
한 표집은 17개 공기업 체를 상으로 하 으며,각 공기업별로 추정되는 사무직 근로
자 비율에 따라 충화표집하 다.이에 따라 배포되어 회수된 339부(회수율 84.8%)의 질
문지  응답이 불성실한 24부를 제외한 315명의 자료를 분석에 활용하 다.
3.조사 도구
이 연구의 목  달성을 한 조사도구로는 질문지를 사용하 다.질문지는 경력경로,
투입변인(성별,입사시기,입사시 교육수 ,입사시 자격수 ),과정변인(경력지향성,경력
계획,멘토링,입사후 추가이수 교육수 ,입사후 추가취득 자격수 ),산출변인인 경력만
족,기타로 경력목표 련 문항과 인구통계 련 문항으로 구성하 다. 련 변인들은 
선행연구가 부족하고 시간의 흐름에 따른 향 계 추정이 쉽지 않아,선행연구를 통해 
련있다고 추정되거나,실무 으로 검증이 필요한 변인을 심으로 하되,이 연구 목
에 합하고 종단  변화에도 측정에 무리가 없는 변인을 심으로 선정하 다.
응답양식은 경력경로의 경우 응답자의 직 별 승진시기와 입사 후 15년간 담당하 던 
직무를 기재하도록 하 다.경력지향성,경력계획,멘토링,주  경력성공에 한 측정
도구는 5  리커트척도  선택형 문항을 활용하 으며,선행연구의 측정도구를 이 연구
의 목 과 상에 맞도록 기존 도구의 문항을 추출하여 수정·보완하는 방식으로 활용
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하 으며, 반 으로 재형의 측정도구를 과거형이나 재완료형으로 변환하는 작업이 
이루어졌다.이 연구의 조사도구인 질문지의 구성을 제시하면 <표 Ⅲ-2같다.
구 분 문항번호 문항수 응답범주 비고
경력경로
직무 심 경력경로 I.1 1 12
직 심 경력경로 I.2 1 -
투입변인
성별 Ⅶ.1 1 2
입사시기 I.1 - -
입사시 교육수 Ⅶ.4 1 7




문가지향성 IV.1-5 5 5
홍민경(2011)
리자지향성 IV.6-10 5 5




멘토 유무 V.1 1 2
멘토의 수 V.2 1 5
멘토링 경험수 V.3.1~14 14 5
Neo(1988)
최종엽(2011)
입사후 추가이수 교육수 Ⅶ-5 1 7
입사후 추가취득 자격수 Ⅶ-7 1 5












기 목표직무 존재여부 Ⅱ.1-1 1 2
→ 기 목표직무 분야 Ⅱ.1-2 1 11
기 목표직 존재여부 Ⅱ.2-1 1 2




15년차 목표직무 존재여부 Ⅱ.3-1 1 2
→ 15년차 목표직무 분야 Ⅱ.3-2 1 11
15년차 목표직 존재여부 Ⅱ.4-1 1 2
→ 15년차 목표직 수 Ⅱ.4-2 1 6
인구통계
련문항
입사시 선택 직렬 Ⅶ-2 1 5
재 근무부서 Ⅶ-3 1 5
회사 규모 Ⅶ-8 1 -
<  Ⅲ-2>질 지  과 항
이 연구의 조사도구는 타당성과 신뢰성 확보를 해 련 분야의 문가를 상으로 
타당성 검토와 비조사를 통해 수정·보완되고 검증과정을 거쳐 본조사에 활용하 다.
먼  련 분야 문가 상 타당성 검토는 직업교육  HRD를 공하고,조직 내 경
력  경력경로 유형과 련하여 연구 경험이 있는 교수  연구자 3인과 연구 상이 
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되는 공기업 경력개발  인사 리 담당자 4인 등 총 7인을 상으로 2014년 11월 10
일~13일까지 실시하 다.
경력경로 측정도구의 경우 선택항으로 제시된 직 와 직무 범주가 각 공기업 사무직 
근로자에게 하며 이해와 응답이 쉬운지 검토되었다.먼  직  변화의 경우 공기업
마다 직 와 직  체계가 다르고 변화가 있었으므로,혼란을 최소화하기 해 직책이 유
사한 직 를 묶어서 원 , 트장 , 장  등으로 제시하고 해당되는 직 를 설명하
다.직무 변화의 경우,종  국가직무능력표에 따른 직무분류를 공기업 사무직 직무에 
맞게 변경하거나 설명을 추가하 다(부록 참조).
한 련 변인은 측정문항의 진술이나 표 방식이 조사 상에 부합하도록 한지 
의견을 조사하고 이를 반 하 다.경력지향성,경력계획,멘토링은 15년간의 경력경로를 
측정할 수 있도록 재완료형으로 변환하는 과정에서 어색한 문장을 바로잡았으며,경력
지향성의 경우 원문의 의미를 해치지 않는 범 에서 공기업 사무직 근로자의 직무 상황
에 합하도록 수정하 다.
비조사는 3개 공기업 98명의 공기업 사무직 근로자를 상으로 2014년 11월 14~18
일까지 실시하 으며,선행연구의 측정도구를 연구 상에 맞게 수정하여 사용한 측정도
구인 경력지향성,경력계획,멘토링,경력만족의 내 일치도(Cronbachα)를 검증하 다.
본조사는 2014년 11월 19~24일까지 이루어졌다.
가.경력경로 측정도구
경력경로의 측정도구는 직  심 경력경로와 직무 심 경력경로를 측정하는 것으로 
구성하 다.먼  이 연구에서는 직  심 경력경로를 개인이 조직 내에서 경험하 거
나 경험할 직 의 연속으로 정의하 으며,이에 따라 개인의 직  심 경력경로를 측정
하기 하여 공기업별 담당자 검토를 통해 도출된 직 명칭을 활용하 다.응답자에게 
① 원 (사원․주임․ 리)으로 입사한 연도를 1년차로 기산하 을 때,② 트장 (차
장․과장),③ 장 (부장),④ 부처장  이상(지사장․처장),⑤ 그 이상으로의 승진한 
때가 입사 몇 년차 는지 기재하거나,해당되는 연도를 기재하도록 하 다.
직무 심 경력경로를 개인이 조직 내에서 경험하 거나 경험할 직무의 연속으로 정
의하 으며,입사 시 부터 1년 단 로 각 개인이 담당하 던 직무를 회고  방식으로 
응답하도록 설문지를 구성하 다.개인의 직무 변화를 측정하기 하여 국가직무능력표
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에 따른 직무분류에 하여 공기업별 담당자 검토를 거쳐 공기업의 실제 직무를 측정
하기 합하도록 수정한 직무분류표를 활용하 다.선택항목은 ① 일반사무 (비서,서무 
등 사무행정일반 포함),② 기 특화직무 (각 공기업에 특화된 사무직 직무),③ 기획․
평가․홍보 (국회․이사회 포함),④ 총무 (자산 리,법무,비상계획 포함),⑤ 인사․조
직 (인사,인력개발,노무,복지후생 포함),⑥ 재무․회계 (산,자 ,세무 포함),⑦ 감
사 (행정,기술,특별감사 포함),⑧ 생산․계약 (구매조달,자재 리,공정 리,공 망
리),⑨ 품질경  (품질 리,상품․제품 리 포함),⑩ 마  (마 기획,PR,제품 고 
포함),⑪ 업․고객지원 (유통,수출입 리,고객 리 포함),⑫ 휴직․ 견교육․기타 
직무없음의 12개이다.설문지상에서는 지사와 같은 산하기 에서 일반 리 업무를 맡게 
되는 경우가 많은 공기업 사무직 근로자 직무특성에 따른 응답자의 혼란을 최소화하기 
해 일반 리  기타 항목을 먼  제시하 다.
나.경력경로 련 변인 측정도구
1)투입변인 측정도구
․성별 :이 연구에서는 성이 경력경로 유형에 미치는 향력을 구명하기 하여,①
남자(=1),③ 여자(=0)로 구분하여 측정하 다.
․입사시기 :이 연구에서는 입사시기가 경력경로 유형에 미치는 향력을 구명하기 
하여,자신의 입사연도를 직  도록 하 다.
․입사시 교육수  :이 연구에서는 입사시 교육수 을 입사 시 에 응답자가 이수한 
학력으로 정의하 으며,① 고졸(=1),② 문 졸(=2),③ 졸(=3),④ 석사재학․수료
(=4),⑤ 석사졸(=5),⑥ 박사재학․수료(=6),⑦ 박사졸(=7)의 7개 수 으로 구분하여 측
정하 다.
․입사시 자격수  :이 연구에서는 입사시 자격을 입사 시 에 응답자가 취득하고 
있는 자격 수 으로 정의하 다.이 때,각 공기업의 사무직 근로자에게 요시되는 자
격을 확인하기 해,각 공기업 인사규정에서 규정하고 있는 트장(차장․과장)으로 승
진하는 데 부여되는 가 의 부여 수 에 따라 자격의 수 을 정하되,공기업 인사담당자 
4인의 검토를 거쳐 확정 정하 다.그 결과 입사시 자격은 ① 변호사,공인회계사,감정
평가사,공인노무사,세무사  기술사  국가자격(=5),② 기사  국가자격  국제공인
회계사(AICPA),국제변호사 등 국제자격(=4),③ 기타 국가자격(워드,컴퓨터 활용능력 
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등 포함)(=3),④ 기타 민간자격(=2),⑤ 특별한 자격없음(=1)의 5개 수 으로 구분하여 
측정하 다.
2)과정변인 측정도구
․경력지향성 :이 연구에서 경력지향성은 과업형태  성과기 ,인정유형에 한 개
인의 선호도를 반 하는 과업 련 가치라고 정의하 다.이 연구에서는 홍민경(2011)이 
Gerpot,Dosch,&Keler(1988),Schein(1990),Aryee&Leong(1991)의 도구를 기 로 개
발하여 활용한 도구를 공기업 사무직 근로자의 15년간의 경력경로를 측정하기 합하도
록 재완료형으로 수정하여 사용하도록 하 다.홍민경(2011)의 측정도구는 경력지향성
의 하  변인인 문가지향성과 리자지향성의 2개 요인을 측정하는 10개 문항으로 구
성되어 있으며, 문가 지향성의 신뢰도(Cronbachα)계수는 0.806, 리자 지향성의 신
뢰도(Cronbachα)계수는 0.799로 양호한 수 이었다. 이 연구에서 비조사에서 측정된 
신뢰도(Cronbachα)계수는 문가지향성은 0.786, 리자지향성은 0.769이었으며,본조사
에서는 지향성은 0.806, 리자지향성은 0.799로 양호하게 나타났다. 한 반응형식은 5
 Likert척도로서, 수가 높을수록 해당하는 경력지향성이 높은 것을 의미한다.
․경력계획 :이 연구에서 경력계획을 개인이 구체 으로 경력목표를 세우고 그것을 
달성하기 해 세운 계획으로 정의하 다.이 연구에서는 Gould(1979)가 개발한 경력계
획의 극성 도구를 정윤길 외(2003)이 수정․번안한 도구를 공기업 사무직 근로자의 15
년간의 경력경로를 측정하기 합하도록 수정하여 활용할 것이다.정윤길 외(2003)가 활
용한 도구는 단일요인으로 4개 문항으로 구성되어 있으며,신뢰도(Cronbach α)계수는 
0.891로 높은 수 이었다.이 연구에서 비조사에서 측정된 신뢰도(Cronbachα)계수는
0.833이었으며,본조사에서는 0.891로 양호하게 나타났다. 한 반응형식은 5  Likert척
도로서, 수가 높을수록 경력계획이 잘 수립되어 있는 것을 의미한다.
․멘토링 :이 연구에서 멘토링은 상 자가 하 자에게 제공하는 지도,격려,후원의 
과정을 포함하는 일련의 행 로,경력이나 심리  차원에서 지원기능을 제공해 주는 숙
련된 조력자와의 심도깊은 계를 뜻한다.이 연구에서 멘토링은 멘토의 유무 즉 입
사~15년차까지 공식 이거나 비공식 으로 지원해 주는 멘토가 있었는지,있었다면 멘토
의 수는 입사~15년차까지 몇 명이었는지,그들에게서 주로 받은 멘토링의 경험 수 으로 
측정된다.
64
먼  입사~15년차까지 멘토의 유무는 멘토링 경험이 ① 있었다(=1),② 없었다(=2)의 
2개 수 으로 구분하여 측정하 으며,멘토의 수와 멘토링 경험 수 은 멘토링 경험이 
있었던 경우에 한정하여 응답하도록 하 다.입사~15년차까지 멘토의 수는 ① 1명(=1),
② 2명(=2),③ 3명(=3),④ 4명(=4),⑤ 5명 이상(=5)의 5개 수 으로 구분하고,그 이상
인 경우 몇 명인지 답하게 하여 측정하 다.
멘토링의 경험 수 은 Neo(1988)가 개발하고 박수성(2006)번안하 으며,최종엽(2011)
이 활용한 도구를 사용하 다.본래 Neo(1988)의 도구는 멘토링의 경력개발기능,사회심
리  기능,역할모형 기능의 3개 요인을 측정하는 29개 항목으로 이루어져 있으나,최종
엽(2011)은 경력과 련된 요인인 경력개발기능 14개 문항만을 추출하여 조사한 바 있다.
최종엽(2011)이 활용한 도구는 단일요인으로 14개 문항으로 구성되어 있으며,신뢰도
(Cronbachα)계수는 0.907로 높은 수 이었다.본 연구에서 비조사에서 측정된 신뢰도
(Cronbachα)계수는 0.889이었으며,본조사에서는 0.907로 양호하게 나타났다. 한 반응
형식은 5  Likert척도로서, 수가 높을수록 멘토링의 경력개발기능이 원활하게 이루
어지고 있는 것을 의미한다.
․입사후 추가이수 교육수  :이 연구에서는 입사후 추가이수 교육수 을 응답자가 
입사 이후 이수한 학력으로 정의하 으며,측정은 입사  교육수  측정방법과 동일하게 
하 다.
․입사후 추가취득 자격수  :이 연구에서는 입사후 취득자격을 입사 이후 응답자가 
취득한 자격으로 정의하 으며,측정은 입사시 자격 측정방법과 동일하게 하 다.
3)산출변인 측정도구
․경력만족 :이 연구에서 경력만족은 개인이 자신의 경력을 돌아보며 얼마나 성공했
다고 느끼는지에 한 개인  만족도라고 정의하 다. 측정도구는 Greenhaus,
Parasuraman,& Wormley(1990)가 개발한 단일요인의 5개의 문항을 조창 ․최무
(2009)이 번안한 측정도구를 사용하도록 하 다.조창 ․최무 (2009)의 조사에서 신뢰
도(Cronbachα)계수는 0.893로 높은 수 이었다.본 연구에서 비조사에서 측정된 신뢰
도(Cronbachα)계수는 0.875이었으며,본조사에서는 0.881로 양호하게 나타났다.반응형
식은 5  Likert척도로서, 수가 높을수록 경력만족이 높은 것을 의미한다.
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4.자료 수집
자료의 배포  수집기간은 2011년 11월 19일부터 24일까지 총 17개 공기업에 총 400
부를 배포하여 총 17개 기업의 공기업 사무직 근로자를 상으로 339부가 회수되었다(회
수율 84.8%).이 에서 불성실응답, 복응답,미응답 응답지 24부를 제외하고 총 315부
를 분석에 사용하 다(유효응답률 92.9%).일반 으로 유형 분석을 한 없으며,선행연
구는 300~500개의 사례수를 보인다는 을 감안하여 볼 때 한 것으로 단되었다.
자료의 수집방법은 공기업 사무직 근로자가 근무하는 사업장을 방문하거나 자우편,
온라인 조사를 통하여 이루어졌다.첫째,방문조사의 경우 규모가 큰 4개 공기업의 경우 
본사 는 지역본부를 방문하여 직  설문지를 배포 후 응답을 수집하 다.둘째, 자
우편과 온라인 조사의 경우 기업별 2000년과 그 이  입사자에 한 근 자체가 개인
정보를 포함하고 있기 때문에 직 인 은 어려우며,각 기업별로 력자를 섭외하
는 것이 요하 다. 기에는 기업별로 1명의 력자를 섭외하여 자료를 수집하려고 하
으나,그 경우 한 사람에게 부담이 가해져 원활한 자료수집이 어려울 것으로 상되었
다.따라서 서울 학교 행정 학원 공기업정책학과 수료생 명단,소속기업별로 분류된 
연구자  지인의 동문회 주소록 명단을 활용하여 다수의 력자를 섭외하여,설문이 가
능한 인원을 악하여 조사를 부탁하 다.
이때 공기업 사무직 근로자가 한 분야나 한 집단에 편 되지 않도록 공기업 사무직 
근로자로 하여  최 한 고른 집단에서 설문에 응할 수 있도록 조를 구하 다. 한 
조사내용상 력자가 어려움을 표하는 경우에는 연구의 취지와 연구윤리를 수하고 기
업별 실명 비교는 하지 않는다는 제를 두었다.
이 연구의 경우 개인의 근무정보를 포함하고 있고 직 이 낮거나 무 높은 경우 응
답을 꺼려할 수 있어 응답율을 높이기 한 별도의 노력을 강구할 필요가 있었다.그 일
환으로 기업별 력자와 응답자에게 별도의 인센티 를 제공하 다. 한 설문지를 단순
하게 구성하도록 노력하 으며,응답시 개인별로 사내 인트라넷을 통해 근할 수 있는 
인사기록카드를 확인하여 정확성을 높이도록 설문지에 안내 문구를 기재하 다.
한 온라인 조사의 회수율을 높이기 하여 Dilman(2000)이 연구하고 오창환(2012)
등에서 활용된 체계 인 자료수집 방법을 활용하 다.먼  력자에게 개별 인 연락을 
취하고 연구의 취지와 온라인 조사 링크페이지 발송에 해 논의하 다.해당 기 에서 
연구 상에 합한 인원이 몇 명인지 확인하고, 력자에게 설문조사 방법에 한 자세
한 설명을 하 다.이후 온라인 조사 링크페이지를 발송한 후,3일 후에 력자에게 다
66
시 설문 응답에 한 조를 확인하 다.
응답자의 일반 인 특성은 <표 Ⅲ-3>과 같다.응답자들의 부분은 남성으로 88.6%의 
비율을 보 으며,여성은 11.4% 다.입사시기는 ~1990년이 23.5%,1991~1995년이 32.7%,
1996~2000년이 43.8%로 최근 입사자가 더 많았다. 재직 는 부처장 이상 8.9%, 장
 21.6%, 트장  56.5%, 원  13.0%로 트장 이 가장 많았다.





1990년 이 입사 74 23.5
1991년~1995년 입사 103 32.7
1996년~2000년 입사 138 43.8
재직












지역본부 단 85 27.0
지사 단 53 16.8

















<  Ⅲ-3> 답  반  특
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한편,공기업 규모는 2만명 이상 18.1%,1만~2만명 19.0%,5천~1만명 16.5%,3천~5천
명 31.1%,3천명이하 15.2%로 나타났다.한편,응답자의 재 근무부서는 본사 37.5%,지
역본부 단  27.0%,지사 단  16.8%,사업소 단  13.0%,기타 5.7%로 나타났다.응답자
의 입사시 교육수 은 고졸 6.3%, 문 졸 6.7%, 졸 77.8%,석사재학․수료 1.9%,석
사졸 6.7%,박사재학․수료 0.6% 으며, 재 교육수 은 고졸 1.6%, 문 졸 3.5%,
졸 60.6%,석사재학․수료 7.0%,석사졸 25.1%,박사재학․수료 1.3%,박사졸 1.0%로 나
타났다.
응답자의 특성들이 입사 15년차 이상 공기업 사무직 근로자들의 특성을 잘 반 하는지 
모두 확인할 수는 없지만,공공기  정보공개시스템에서는 공기업별 인원과 여성 비율을 
제공하므로,가장 기 으로 두 데이터를 통해 추정해 볼 수 있다(기획재정부,2014a).
첫째,공기업 규모에 따른 모집단과 표집결과를 <표 Ⅲ-4같이 살펴보면 공기업 규모
별 모집단의 근로자수 백분율과 표집결과의 응답수 백분율이 체로 일치함을 알 수 있
다.특히 기 당 근가능한 응답수를 고려해 볼 때, 체로 무난하게 표집되었다고 볼 
수 있다.
구분 계 2만명이상 1만~2만명 5천~1만명 3천~5천명 3천명이하
모집
단
기 수 n 17 1 1 2 3 10
근로자수
n 93,032 27,924 19,626 16,009 11,730 17,743




n 315 57 60 52 98 48
% 100 18.1 19.0 16.5 31.1 15.2
기 당 응답수 n - 57 60 26 32.7 4.8
<  Ⅲ-4>공 업 규 에  집단과 집결과
자료 :기획재정부(2014a).공공기 경 정보공개시스템.Retrievedfromhtp:/www.alio.go.kr/alio/public.
둘째,5개 공기업의 여성 비율을 <표 Ⅲ-5같이 살펴보면 여성 비율이 11.94%로,응답
자의 여성비율인 11.4%와 유사함을 알 수 있다.
구분 계 A기업 B기업 C기업 D기업 E기업
총 근로자수 n 67.785 27,924 19,626 9,549 6,460 4,226
여성
근로자수
n 8.097 2,662 3196 960 969 310
% 11.94 9.53 16.28 10.05 15 7.33
<  Ⅲ-5> 집단  여  비   (5  공 업)
자료 :기획재정부(2014a).공공기 경 정보공개시스템.Retrievedfromhtp:/www.alio.go.kr/alio/public.
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마지막으로 입사시기, 재직 , 재 근무부서,입사시  15년차 교육수 도 공기업 
사무직 근로자를 상기해 볼 때 체로 무난한 것으로 단되었다.입사시기별 비율도 비
록 1990년  이  입사자가 으나 무난한 수 이고, 재직 도 트장 이 56.5%를 차
지하여 입사 15년차 이상 공기업 사무직 근로자의 담당직  분포로서 합한 것으로 
단되었다. 재 근무부서도 본사,지역본부,지사,사업소가 하게 배분되었으며,입사
시  15년차 교육수 의 경우 입사시에는 졸수 이 많고 입사후 약간 상향한 수 으
로서 주로 졸공채 신입사원을 선발하는 일반직 근로자 선발기 에 합하 다.따라서 
응답자 표본은 체 입사 15년차 이상 공기업 사무직 근로자의 모집단을 표하기에 어
느 정도 한 것으로 볼 수 있다.
5.자료 분석
이 연구는 우리나라 공기업 사무직 근로자의 경력경로를 유형과 특성을 분석하고 
련 변인들과의 계를 구명하는 데 그 목 이 있었다.이에 따라 이 연구는 크게 경력경
로 유형 분석과 경력경로 유형의 특성 분석, 련 변인과의 계 분석의 3단계로 구분하














□ 직 심 경력경로 유형 분석
o입사 25~30년차 코호트의 직 심 경력경로 유형 분석
-직 정보의 배열별 유사성 분석
-배열간 거리값 기반 유형 도출 명명
o입사 20~24년차 코호트의 직 심 경력경로 유형 분석
-직 정보의 배열별 유사성 분석
-배열간 거리값 기반 유형 도출 명명
o입사 15~19년차 코호트의 직 심 경력경로 유형 분석
-직 정보의 배열별 유사성 분석
-배열간 거리값 기반 유형 도출 명명
□ 직무 심 경력경로 유형 분석
o직무 정보의 배열별 유사성 분석
o배열간 거리값 기반 유형 도출 명명
□ 직 와 직무 통합 경력경로 유형 분석
o직 와 직무 정보의 배열별 유사성 분석




□ 직 심 경력경로 유형의 특성 분석(코호트별)




□ 직무 심 경력경로 유형의 특성 분석
o담당 직무 련 특성,목표직무 련 특성
□ 직 와 직무 통합 경력경로 유형의 특성 분석
o담당 직 직무 련 특성
3. 련 변인
계 분석
□ 투입변인(성별,입사시기, 공,입사시 교육수 ,입사시 자격수
)과 경력경로 유형과의 계분석
o직 심 경력경로 유형과의 계 분석(코호트별)
o직무 심 경력경로 유형과의 계 분석





□ 과정변인(경력지향성,경력계획,멘토링,입사후 추가이수 교육
수 ,입사후 추가취득 자격수 )과 경력경로 유형과의 계분석
o직 심 경력경로 유형과의 계 분석(코호트별)
o직무 심 경력경로 유형과의 계 분석
o직 와 직무 통합 경력경로 유형과의 계 분석
□ 산출변인(경력만족)과과 경력경로 유형과의 계분석
o직 심 경력경로 유형과의 계 분석(코호트별)
o직무 심 경력경로 유형과의 계 분석
o직 와 직무 통합 경력경로 유형과의 계 분석
<  Ⅲ-6> 차 및 방법
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가.경력경로 유형 분석
분석의 첫 번째 단계인 경력경로 유형 분석은,공기업 사무직 근로자의 입사 후 15년
간의 경력경로를 구명하고 이를 유형화하는 것을 목 으로 한다.경력경로 유형화는 ①
직   직무 정보 코딩,② 직  심 경력경로 분석,③ 직무 심 경력경로 분석,④
직 와 직무 통합 경력경로 분석의 하  단계를 거치게 된다.
1)직 직무 정보 코딩
경력경로 유형 분석의 첫 번째 차는 개인의 직 별 승진시기  15년간 담당한 직
무 정보를 코딩하는 것이다.따라서 이 단계에서는 직  정보와  직무 정보의 코딩 단
를 설정하고 이를 시계열에 따라 배열화하여 코딩하게 된다.이때,직무 정보는 연구
목 에 따라 원 자료를 주직무,보조직무1,보조직무2…와 같이 변형 코딩을 거쳤다.
가)직 정보 코딩
조직마다 직 체계  직 의 명칭이 각각 다르고 변화도 있어왔으나,시작 직  즉 
졸 공채 신입사원의 직 과 직 를 기 으로 이후 직 의 취득단계  취득시기를 
조하면 비교  일 된 기 으로 코딩할 수 있다.이에 따라 직  정보는 다음 <표 Ⅲ-7>
과 같이  ① 원 (사원․주임․ 리․과장),② 트장 (과장․차장),③ 장 (부장),
④ 부처장 이상(지사장․처장),⑤ 그 이상(임원 )의 5수 으로 구분하여 코딩하 다.




트 업무 일부를 독립 는 보조 책임
B 트장 차장․과장 업무 일부 책임, 트 업무 체를 책임
C 장 부장 업무 체를 책임
D 부처장 지사장․처장
지역조직(지사,지역본부)을 총 책임 는 몇
개의 업무를 합친 실처 업무를 총 책임
E 그 이상(임원 )
사장․부사장
․본부장
몇 개의 처 업무를 합친 본부 업무 총 책임
<  Ⅲ-7>직  보 코  단
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주:과장 직 는 공기업에 따라 원 에 해당하는 곳도 있고 트장 에 해당하는 곳도 있어
차이가 있음.2000년 반 이후에는 부분의 공기업에서 승진 체에 따른 직 명칭 개선
안을 시행하여,종 트장 에 해당하는 과장 직 의 명칭을 근속연수가 일정기간 이상인
원 에게도 부여하 음.
이러한 직 경력의 하 범주에 따라 각 개인이 입사시 부터의 직 를 1년 단 로 코
딩하 다.<표 Ⅲ-8>은 연구에서 응답자의 직 경력을 코딩한 를 보여주고 있는데,입
사시 부터 1년 단 로 해당되는 알 벳이 코딩되어 있다.
구분 코딩 내용
사례1 AAAAAAAABBBBBBC 입사 9년차에 트장 승진,15년차에 장 승진한 경우
사례2 AAAAAAAAAAABBBB 입사 11년차에 트장 승진하여 15년차까지 유지한 경우
사례3 AAAAAAAAAAAAAAA 입사 후 15년차까지 원 에 종사한 경우
<  Ⅲ-8> 답  직  보 코  사례
나)직무 정보 코딩
이 연구에서는 직무 정보의 코딩 단 로,국가직무능력표 에 의한 직무분류체계의 소
분류 수 을 공기업 인사담당자 인터뷰를 통해 수정하여 활용하 으며,이는 <표 Ⅲ-9>
와 같이 11개의 직무범주와 직무없음값까지 포함한 12개의 직무 정보 코딩 단 로 구성
되어 있다.
코드 구분
① 일반사무 (비서,서무 등 사무행정일반 포함)
② 기 특화직무 (각 공기업에 특화된 사무직 직무)
③ 기획․평가․홍보 (국회․이사회 포함)
④ 총무 (자산 리,법무,비상계획 포함)
⑤ 인사․조직 (인사,인력개발,노무,복지후생 포함)
⑥ 재무․회계 (산,자 ,세무 포함)
⑦ 감사 (행정,기술,특별감사 포함)
⑧ 생산․계약 (구매조달,자재 리,공정 리,공 망 리)
⑨ 품질경 (품질 리,상품․제품 리 포함)
⑩ 마 (마 기획,PR,제품 고 포함)
⑪ 업․고객지원 (유통,수출입 리,고객 리 포함)
* 휴직․ 견교육․기타 직무없음
<  Ⅲ-9>직  보 코  단
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이러한 직무경력의 하 범주에 따라 각 개인이 입사시 부터의 직무를 1년 단 로 코
딩하 다.<표 Ⅲ-10>은 연구에서 응답자가 담당한 직무들을 코딩한 를 보여주고 있는
데,입사 시 부터 1년 단 로 해당되는 숫자로 코딩되어 있다.
구분 코딩 내용
사례1 ④④④④④②②⑦⑦⑦⑦*⑧⑧⑧
입사 후 총무 5년,기 특화직무 2년,감사 4년,
휴직 1년 후 생산·계약 3년을 담당한 경우
사례2 ①①③③③③③③③②②②③③③
입사 후 일반사무 2년,기획․평가․홍보 7년,
기 특화직무 3년 담당 후 다시
기획․평가․홍보를 3년간 담당한 경우
사례3 ⑥⑥⑥⑥⑥⑥⑥⑥⑥⑥⑥⑥⑥⑥⑥ 입사 후 15년차까지 재무·회계 분야만 담당한 경우
<  Ⅲ-10> 답  담당 직  코  사례
그런데 조직 내 직무이동은 조직 간 이동에 비하여 이동이 쉬운만큼 그 빈도가 잦아
서 실제의 직무 변화를 통해 경력경로 유형을 분석하려면 단히 많은 유형이 도출될 
것이 상되었다.이 경우,연구결과의 간명성을 확보하기 어렵고 의미있는 시사 을 드
러내기도 쉽지 않을 가능성이 있다.따라서 효율  연구를 해서 방 한 원본 자료를 
연구목 에 맞게 변형하여 분석할 필요가 제기되었다.선행연구와 실무에서 공기업 사무
직 근로자의 직무 심 경력경로에 있어서 심사항을 다음 3가지로 요약할 수 있다.첫
째,직무의 넓이로,직무별 근무기간을 기 으로 볼 때 특정한 문직무를 두고 문화
할 것이냐, 문직무 없이 순환할 것이냐 하는 것이다.둘째,개인의 경력에서 문화하
는 직무 즉 주직무가 나타나는 시기로 기부터 문화하느냐 기 이후에 문화하느
냐 하는 것이다.셋째,직무의 반복여부로 직무경험을 추후에 활용할 것이냐 아니면 새
로운 역으로 옮겨서 간 으로만 활용할 것이냐 하는 것이다.
따라서 이 연구에서는 응답자가 실제로 담당한 직무를 그 직무를 담당한 기간에 따라 
주직무,보조직무1,보조직무2,보조직무3…과 같이 변형하여 활용하 다.1명의 응답자
는 최소 1개부터 최  8개의 직무를 담당한 것으로 나타났으며,다음 <표 Ⅲ-11>과 같이 
코딩 단 를 변형하여 재코딩하 다.
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코드 구분 의미
A 주직무 응답자가 입사 후 15년간의 담당한 직무 가장 비 이 높은 직무
B 보조직무 1 〃                       2번째로 〃 
C 보조직무 2 〃                       3번째로 〃 
D 보조직무 3 〃                       4번째로 〃 
E 보조직무 4 〃                       5번째로 〃 
F 보조직무 5 〃                       6번째로 〃 
G 보조직무 6 〃                       7번째로 〃 
H 보조직무 7 〃                       8번째로 〃 
i 직무값없음 휴직․ 견교육․기타 직무없음
<  Ⅲ-11>변  한 직  보 코  단
그 결과 다음 <표 Ⅲ-12같이 응답자의 담당직무가 변형되어 코딩되었었으며,각 사례
의 의미도 새롭게 부여되었다.이때 주직무와 보조직무의 근무기간이 같은 경우 처음에 
나타난 직무를 주직무로 하여 코딩하 다.
구분 원본 코딩 변형코딩 비고
사례1








































<  Ⅲ-12> 답  담당 직  코  변  사례
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2)직 심 경력경로 분석
이처럼 수집된 상의 모든 직  변화  직무 변화를 설정한 하 범주에 따라 코딩
한 후,본격 으로 경력경로 유형을 분석하게 된다.먼  직  심 경력경로 분석은 다
시 ① 입사코호트에 따른 사례 분류,② 코호트별 직  정보의 배열별 유사성 분석,③
코호트별 배열간 거리값 기반 직  심 경력경로 분석 과정을 거치게 된다.
가)입사코호트에 따른 사례 분류
먼  입사코호트별로 사례를 분류하 다.입사 후 15년차까지의 직  변화만으로는 의
미있는 직  심 경력경로 유형 분석이 어려울 것이 상되었다.일반 으로 공기업 사
무직 근로자의 평균 트장  승진기간이 최소 5년 이상, 장  승진기간이 최소 10년 
이상이며,실제 승진소요기간은 더 길어서 15년까지의 직  변화는 부분 0~1번에 불과
하여 의미있는 직  변화를 반 하기 어렵기 때문이다.그런데 체 응답자를 한꺼번에 
유형 분석할 경우,입사시기 범 가 1985~2000년으로 시 스 길이가 15년 이상의 차이가 
있는 데 따라 유형 분류의 오류가 발생할 것이 상되었다.이를테면 경력기간 내내 
원 에 정체된 근로자라 하여도 경력길이가 15년인 근로자와 30년인 근로자를 한 수
에서 같은 유형으로 분류하는 것이 불합리할 수 있다.따라서 직  심 경력경로의 경
우,응답자의 근무기간 체의 직  변화를 반 하되 유형 분류의 오류를 최소화하기 
하여 코호트별로 분리하여 유형을 도출하기로 하 다.이때 코호트의 구분은 5년을 단
로 하 다.공기업별 인사규정에는 직 별 최  승진 소요기간을 정해두고 있는데 인원
수 기  5  공기업의 경우 졸수  입사자 진입직 에서 실질 으로 직책의 변화가 
있는 트장 까지의 최  승진 소요기간은 3년~7.5년으로 펼쳐졌고 평균 으로 5년 정
도라고 볼 수 있다.따라서 한 코호트를 5년을 기 으로 구분하는 것이 비교  타당할 
것으로 단되었다.
나)코호트별 직 정보의 배열별 유사성 분석
다음으로 각 코호트별로 직  정보의 배열별 유사성 분석을 해서 최 일치법
(optimalmatching)을 활용하여 각 경력 배열별 유사성을 분석하 으며,이를 한 소
트웨어로는 R패키지의 TraMineR 로그램을 활용하 다.최 일치법의 기본은 이러한 
자료에 해,각 시 에서의 상태를 몇 번이나 교체(substition),삽입(insertion),혹은 삭
75
제(deletion)하는 조작을 하여야 A의 경력경로와 B의 경력경로를 동일하게 만들 수 있는
가에 따라서 두 사례간의 근 성을 계산하는 것이다.이 때,최 일치법에서는 두 배열 
을 일치하도록 만드는 여러 방법  가장 렴한 비용이 드는 조작을 최 의 해로 선
택하는 가정을 가지고 있다.즉,일치를 한 교체,삽입  삭제에 일종의 비용(cost)이 
래된다고 보고 이를 최소화하는 조작을 선택하는 것이다.
최 일치법을 통해서 경력의 배열별 유사성을 분석하기 해서는,우선 비용 행렬
(costmatrix)을 설정하고,이를 기반으로 배열간 별 비교를 통한 배열별 거리를 도출
하여 유사성을 분석한다.비용행렬이란 각각의 배열 들을 일치시키기 한 조작들에 소
요되는 비용(cost)를 정하는 일이다.일단 각 조작에 소요되는 비용이 정해져야,이에 기
반하여 비용을 최소화시키는 조작들을 찾아낼 수 있기 때문이다.이 때 연구자가 어떤 
차이를 보다 요하게 여기는가가 비용 값의 선정에 요한 의미를 가진다. 를 들어 
어떤 사건들이 서로 유사하거나 순차 으로 나타날 가능성이 높다면 이들 간의 교체 비
용은 낮아지겠지만,만일 서로 동떨어져 있다면 교체 비용은 높게 설정되어야 할 것이
다.따라서 최 일치법을 용한 연구들은 그 내용에 따라 조작 으로 가 치(weight)를 
부여하여 비용행렬을 설정하고 있다(e.g.,최수정,2010).
이 연구에서 사용될 TraMineR소 트웨어는 비용행렬 설정에 있어 두 가지 옵션을 
제공한다.먼  고정(constant)방식은 두 배열을 같게 만들기 해 교체가 한 번 일어날 
때마다 2, 락값에 한 삽입․삭제가 한 번 일어날 때마다 1의 비용을 설정하는 것이
며, 환율(trate)방식은 한 배열에서 특정 상태와 상태 사이에 직 으로 환이 자주 
일어나는 경우,이 둘은 유사한 상태인 것으로 간주하여 통계 으로 교체비용을 계산하
여 비용행렬을 설정하는 것이다.이때 락값에 한 삽입․삭제비용은 보통 1로 설정된
다.
직  심 경력경로의 경우 ‘원 → 장 ’으로의 이동은 불가하고,‘원 → 트장
→ 장 ’으로 순차 으로 이동하여야 하므로,별도의 비용행렬이 필요하지 않을 수도 
있으나,논리 으로 환율(trate)방식이 타당하다고 단되어 용하 다.이 때 ‘원
↔ 장 ’의 교체비용은 ‘원 ↔ 트장 ’의 교체비용보다 크게 설정되었다.
다)코호트별 배열간 거리값 기반 직 심 경력경로 분석
거리값을 기반으로 유사한 경력경로를 묶는 표 인 방법은 군집분석(cluster
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analysis)이다.측,최 일치법으로부터 얻어진 배열간 거리를 기반으로 집락분석을 활용
하면,연구자는 다양한 배열들 에서 유사한 유형으로 묶이는 배열들이 존재하는가,존
재한다면 몇 개의 구별되는 유형들이 존재하며,각 유형들 사이에서 배열들의 분포는 어
떠한가 등의 질문들에 답할 수 있다.
따라서 이 연구에서는 직  심 경력경로 분석을 하여 군집분석을 활용하 다.이
때 군집분석은 자료의 특성  연구자의 목 에 따라 합한 알고리즘이 상이하나,이 
연구에서는 선행연구(박동열,이경미,2012;최수정,2010;최수정,2012)에서 경력경로 유
형 연구를 해 사용한 ward method를 활용하 으며 이를 한 소 트웨어로는 
TraMineR을 활용하 다.wardmethod는 집단 분산(groupvariance)를 기반으로 군집화
하는 방법으로서(Ward,1963),집단의 평균에서 각각의 사례가 멀리 떨어진 정도의 제곱
의 합을 계산하여 이를 기반으로 군집을 분석한다.이 알고리즘은 보다 컴팩트한 그룹을 
생성한다는 에서 강 을 갖고 있기 때문에 경력경로의 유형 분석을 한 최 의 방법
으로 평가된다(Huangetal.,2006).
배열간 거리값을 기반으로 직  심 경력경로를 분석한 뒤,개략 인 특징을 기반으
로 명명하 다.이와 같은 분석의 결과로 측되는 직  심 경력경로 유형의 개념  
시는 다음 [그림  II-3]와 같다.직  심 경력경로는 입사 후 각 단계에 도달한 시기
를 기 으로 구분된다.선행연구에서는 직  심 경력경로를 승진속도 는 이동방향으
로 구분한 바 있는데(Baruch,2004;Rosenbaum,1979),공기업 경력경로는 일반 으로 
직 가 순차 으로 상향하는 선형을 띠게 되므로 승진속도(는 직 별 승진시기)로 유
형 분석하는 것이 타당하기 때문이다.이에 따라 직  심 경력경로 유형은 승진시기가 
이른 선발승진형부터,선발승진후 정체형,후발승진형,정체형 등으로 구분될 것이 측
되었다.
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[그림 II-3]직 심 경력경로 유형의 개념 시
3)직무 심 경력경로 분석
직무 심 경력경로 분석은 체 인 방법은 직  심 경력경로 분석과 비슷하나 다
시 ① 직무 정보의 배열별 유사성 분석,② 배열간 거리값 기반 직무 심 경력경로 분
석의 단계를 거치게 된다.
가)직무 정보의 배열별 유사성 분석
직무 정보의 배열별 유사성 분석을 해 응답자가 15년간의 담당한 직무를 그 담당 
기간을 기 으로 긴 순서 로 주직무,보조직무1,보조직무2…와 같이 변형코딩한 후,최
일치법을 사용하여 분석하 다.이 때,비용행렬은 환율(trate)방식을 활용하여,주
직무에서 멀어질수록 순차 으로 커지는 것으로 설정하 으며,휴직이나 교육 견과 같
이 직무값이 없는 경우는 락값(<NA>)로 표기하여 삽입․삭제 조작이 이루어지도록 
설정하 다.이를 기반으로 배열간 별 비교를 통한 배열별 거리도출을 통한 유사성을 
분석하 다.
나)배열간 거리값 기반 직무 심 경력경로 분석
둘째,배열간 거리값을 기반으로 군집분석(clusteranalysis)을 통해 직무 심 경력경
로 유형을 분석한 뒤,개략 인 특징을 기반으로 명명하 다.
이와 같은 분석의 결과로 측되는 직무 심 경력경로 유형의 개념  시는 다음 
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[그림  II-4]와 같다.직무 심 경력경로는 근무기간의 비 을 기 으로 주된 직무가 나
타나는 시기,기간  순차를 기 으로 구분하 다.선행연구에서는 직무 심 경력경로
를 직무변화의 넓이,직무이동의 유사성,직무성격의 변화(최희선,2012;Carter,Cook&
Dorsey,2009;Gunz,1988)로 구분한 바 있다.이 연구에서는 공기업 사무직 근로자 경
력의 이슈가 되는 문성이 경력경로를 통해서는 어떻게 개발되거나 활용되는지를 살펴
보기 해 주된 직무가 나타나는 기간 뿐 아니라 시기,순차도 함께 고려하여 유형 분석
하 다.이에 따라 직무 심 경력경로 유형은 다순환형,순환후 문화형, 문화후 
환형,회귀형, 문화형 등으로 구분될 것이 측되었다.
[그림 II-4]직무 심 경력경로 유형의 개념 시
4)직 와 직무 통합 경력경로 분석
직 와 직무 통합 경력경로는 앞서 코딩된 직 와 직무 두 차원의 시 스를 동시에 
투입하여 사례간 거리값을 구하는 다채  시 스 분석(multichannelsequenceanalysis)
방법을 사용하여 분석하 다.다채  시 스 분석은 개인의 경력이 여러 차원의 성격을 
갖는다는 것을 제로 하고 이를 동시에 고려하여 유형을 분석할 수 있는 방법으로,최
일치법의 확장된 형태라고 볼 수 있다(Gauthier,Widmer,Bucher,& Noterdame,
2010).다채  시 스 분석에서는 동일 사례에 하여 직 채 에서의 x번째 요소와,직
무채 에서의 x번째 요소를 동시에 고려하여 사례간 거리값을 계산하게 된다.
직 와 직무 통합 경력경로 분석은 체 인 방법은 직  심 경력경로 분석과 비슷
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하여,① 직 와 직무 정보의 배열별 유사성 분석,② 배열간 거리값 기반 직무 심 경
력경로 분석의 단계를 거쳤다.
이와 같은 분석의 결과로 측되는 직 와 직무 통합 경력경로 유형의 개념  시는 
다음 [그림  II-5]와 같다.직 와 직무 통합 경력경로는 직  변화와 직무 변화를 동시
에 투입하여 구분하 다.선행연구에서는 직무이동의 서열 존재여부,이동의 방향과 주
기,조직구조에서의 이동범 ,직종과 직 에 머문 시간 비율(박동열,이경미,2012;박 ,
1974;Dries&Pepermans,2008;Driver,1979)로 구분한 바 있다.이 연구에서는 직 와 
직무 두 차원의 변화를 투입하여 최 일치법을 통해 배열별 거리값을 구한 뒤 거리가 
가까운 사례들을 유형화하는 다채  시 스 분석(multichannelsequenceanalysis)을 통
해 유형을 구분하 다.이에 따라 직 와 직무 통합 경력경로 유형은 직  특성과 직
무  특성이 연계된 형태로 구분될 것이 측되었다.
[그림 II-5]직 와 직무 통합 경력경로 유형의 개념 시
나.경력경로 유형의 특성 분석
경력경로 유형의 특성 분석은 ① 직  심 경력경로 유형의 특성 분석,② 직무 심 
경력경로 유형의 특성 분석,③ 직 와 직무 통합 경력경로 유형의 특성 분석의 하  단
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계를 거치게 된다.
1)직 심 경력경로 유형의 특성 분석
직  심 경력경로 유형의 특성 분석을 하여 먼  각 입사코호트별로 도출된 직  
심 경력경로 유형에 속하는 근로자들이 실제로 담당한 직  련 특성,목표직  련 
특성을 분석하 다.
첫째,실제로 담당한 직  련 특성은 다음 항목을 해당코호트의 체 사례의 값과 
비교하여 제시하 다. 트장 으로 승진 사례(백분율)와 소요기간, 장  승진 사례(백
분율)와 소요기간, 트장  승진 사례(백분율)와 소요기간,그리고 각 유형별 사례들의 
15년차 시 의 직 의 비 이 체 사례의 값과 비교하여 제시되었다.
둘째,목표직  련 특성은 다음 항목을 해당코호트의 체 사례의 값과 비교하여 제
시하 다.입사시 목표직 가 존재한 경우의 백분율,입사시 목표직 의 수 ,15년차 시
에서 목표직 가 존재한 경우의 백분율,15년차 시 의 목표직  수 이 체 사례의 
값과 비교하여 제시되었다.
2)직무 심 경력경로 유형의 특성 분석
직무 심 경력경로 유형의 특성 분석을 하여 각 직무 심 경력경로 유형에 속하
는 근로자들이 실제로 담당한 직무 련 특성,목표직무 련 특성을 분석하 다.
첫째,실제로 담당한 직무 련 특성은 주직무(상  5개),경험한 직무 수,주직무 담
당기간,보조직무1담당기간,보조직무2담당기간을 체 사례의 값과 비교하여 제시하
다.둘째,목표직무 련 특성은 입사시 목표직무 존재여부,입사시 목표직무와 주직무 
일치여부,입사시 목표직무에 보직한 경험여부,15년차 목표직무 존재여부,15년차 목표
직무와 주직무 일치 여부,15년차 목표직무에 보직된 경험 여부를 체 사례의 값과 비
교하여 제시하 다.
3)직 와 직무 통합 경력경로 유형의 특성 분석
직 와 직무 통합 경력경로 유형의 특성 분석을 하여 각 직 와 직무 통합 경력경
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로 유형에 속하는 근로자들이 실제로 담당한 직   직무 련 특성을 분석하 다.이 
때 직무의 변화가 유사한 유형들이 직 수 에 따라 실제로 담당한 직무에 차이가 있는
지 알아보기 해,비교그룹을 설정하여 차이가 의미있는지를 탐색하 다.비교그룹은 
사 에 해당 유형과 직무 변화가 유사한 직무 심 경력경로 유형으로 설정하 다.
첫째,실제로 담당한 직  련 특성은 트장  승진 사례(백분율)와 소요기간,각 유
형별 사례들의 15년차 시 의 직 의 비 이 어떠한지 체 사례의 값과 비교하여 제시
하 다.둘째,실제로 담당한 직무 련 특성은 주직무(상  5개),경험한 직무 수,주직
무 담당기간,보조직무1담당기간,보조직무2담당기간이 해당 유형과 직무 변화가 유사
한 직무 심 경력경로 유형 내 사례의 값과 비교하여 제시하 다.
다.경력경로 유형과 련 변인 계 분석
연구의 세 번째 단계인 경력경로 유형과 련 변인 분석 단계는 첫번째 단계에서 도
출된 경력경로 유형과 투입변인,과정변인,산출변인의 계를 분석하는 것을 목 으로 
한다.선행연구를 통하여 경력경로와 련이 있다고 추정되는 투입변인(성별,입사시기,
입사시 교육수 ,입사시 자격수 ),과정변인(경력지향성,경력계획,멘토링,입사후 추
가이수 교육수 ,입사후 추가취득 자격수 ),산출변인(경력만족)과의 계를 분석하
다.이 때 분석을 한 소 트웨어는 SPSS15.0을 활용하 고,유의수 은 p<0.1로 설정
하 다.
첫쩨,투입변인(성별,입사시기,입사시 교육수 ,입사시 자격수 )과 직  심 경력
경로 유형(코호트별),직무 심 경력경로 유형,직 와 직무 통합 경력경로 유형과의 
계를 분석하기 하여 X2분석과 분산분석(ANOVA)을 실시하 다.
둘째,과정변인(경력지향성,경력계획,멘토링,입사후 추가이수 교육수 ,입사후 추가
취득 자격수 )과 직  심 경력경로 유형(코호트별),직무 심 경력경로 유형,직 와 
직무 통합 경력경로 유형과의 계를 분석하기 하여 X2분석과 분산분석(ANOVA)을 
실시하 다.
셋째,산출변인(경력만족)과 직  심 경력경로 유형(코호트별),직무 심 경력경로 




1.공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 변화
가.공기업 사무직 근로자의 직 변화
1)승진시기 주요 시 의 직 비율
응답자의 시 스 길이는 입사후 15~30년까지 으며,이때 연도별 직 분포는 [그림 Ⅳ
-1]과 같이 나타났다.응답자의 입사연도가 각각 다르므로,각 시 스는 입사연도를 시간 
축의 기 으로 1년 단 로 표시하 으며,검은색으로 표시된 부분은 시 스 길이가 다른 
데 따른 공백이다. 원 에서 트장  승진은 5년차에 최 로 나타나서 그 곡선이 11
년차까지 증가세가 격히 늘어 응답자의 반 이상이 승진하며,그 이후에 완만해지는 
것으로 나타났다. 장  승진은 11년차에 최 로 나타나서 20년차까지 증가하는 것으로 
나타났고,부처장  이상 승진은 18년차에 최 로 나타났다.
[그림 Ⅳ-1]응답자의 입사후 연도별 직 분포
주:1)입사연도를 시간 축의 기 으로 1년 단 의 시간 축으로 표시
2)검은색 표기는 시 스 길이가 다른 데 따른 공백
입사 후 주요 시 의 직  비율을 해당 연차까지 근무한 응답자 수를 100%로 하 을 
때를 기 으로 상세하게 살펴보면 <표 Ⅳ-1>과 같다. 원 은 입사 5년차에 해당 연차 
재직자의 99.4% 다가 10년차에는 그 반 수 인 50.5%,15년차에는 24.8%,20년차에는 
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11.5%로 하락하 다. 트장 은 5년차에 최 로 나타나(0.6%)10년차에는 49.8%로 격
히 증가하 으며,15년차에는 71.7%까지 증가하 다가 20년차에 50.9%,25년차에 40.8%,
30년차에 25.0%로 감소하는 추세를 보 다. 장 은 15년차에 최 로 나타나(4.1%)20
년차에 34.7%,25년차에 25.4%,30년차에 50.0%의 분포를 보 다.부처장  이상은 20년
차에 최 로 나타나(2.9%),25년차에 21.1%,30년차에 25.0%의 분포를 보 다.
구분
5년차 10년차 15년차 20년차 25년차 30년차
n % n % n % n % n % n %
계 315 100 315 100 315 100 173 100 71 100 8 100
원 313 99.4 158 50.2 78 24.8 20 11.6 9 12.7 - -
트장 2 0.6 157 49.8 224 71.1 88 50.9 29 40.8 2 25.0
장 - - - - 13 4.1 60 34.7 18 25.4 4 50.0
부처장 이상 - - - - - - 5 2.9 15 21.1 2 25.0
<  Ⅳ-1> 사 후 주  시  직  비
한편,응답자의 2014년 기  재 직  비율은 원  41명(13.0%), 트장  178명
(56.5%), 장  68명(21.6%),부처장  이상 28명(8.9%)이었으며,평균 승진연차는 <표 
Ⅳ-2>  [그림 Ⅳ-2]와 같이 트장  승진은 입사 후 10.84년(n=274)차에, 장  승진
은 18.18년(n=96)차에,부처장  승진은 평균 22.62년(n=28)차에 이 진 것으로 나타났다.
구 분 사례수(n) 백분율(%) 승진연차 평균 표 편차 최소값 최 값
체 315 100 - - - -
트장 승진 274 87.0 10.84 4.07 5 30
장 승진 96 30.5 18.18 3.56 9 28
부처장 승진 28 8.9 22.62 2.56 18 30
<  Ⅳ-2> 답  재(2014 )시  직  비 과 평균 승진연차
주:응답자의 입사연도는 1985~2000년까지 상이함.
[그림 Ⅳ-2]응답자의 단계별 평균 승진연차
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2)목표직 변화
응답자들의 목표 직 를 입사시와 15년차 시 으로 나 어 조사한 결과 <표 Ⅳ-3>  
과 [그림 Ⅳ-3]과 같다.입사시에는 목표직 없음(24.1%)을 제외하고 실․처장 (24.4%)과 
임원 (23.5%)을 가장 많이 목표로 하 으며 장 (13.0%),부처장 (11.4%)순이었다.
반면 15년차 시 에서는 목표직 없음(9.2%)을 선택한 비 은 었고 장 (28.9%),
실․처장 (24.1%),부처장   임원 (각 10.2%), 트장 (10.2%)순이었다. 반 으
로 입사시보다 15년차에 목표 직 를 설정한 비율은 더 높아졌지만,그 수 은 더 낮아
진 것으로 볼 수 있다.
구 분
입사 시 15년차 시
빈도(명) 백분율(%) 빈도(명) 백분율(%)
계 315 100.0 315 100.0
① 원 (사원․주임․ 리․과장) 2 0.6 7 2.2
② 트장 (차장․과장) 9 2.9 32 10.2
③ 장 (부장) 41 13.0 91 28.9
④ 부처장 36 11.4 40 12.7
⑤ 실․처장 77 24.4 76 24.1
⑥ 임원 74 23.5 40 12.7
⑦ 특별한 목표직 없음 76 24.1 29 9.2
<  Ⅳ-3> 사시  15 차 시  목  직
[그림 Ⅳ-3]응답자의 입사시와 15년차 시 의 목표 직
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나.공기업 사무직 근로자의 직무 변화
1)담당직무 변화
응답자들이 입사 후부터 15년차까지 연도별로 담당한 직무분포는 [그림 Ⅳ-4]와 같이 
나타났다.응답자의 입사연도가 각각 다르므로,각 시 스는 입사연도를 시간 축의 기
으로 1년 단 로 표시되었다.그 결과 공기업 사무직 근로자의 11개 직무별 담당비 에 
차이가 있으며,직무별 담당비 은 시간의 흐름에 따라 변화가 있음이 확인되었다.먼  
일반사무,기 특화직무,기획․평가․홍보,총무,인사․조직,재무․회계, 업․고객지
원,생산․계약 직무는 에 띄는 비 을 차지하 으나 감사,품질경 ,마 을 담당한 
비 은 매우 작았다. 한 입사시에는 일반사무, 업․고객지원 담당비 이 상 으로 
높았으나,시간이 흐름에 따라 이들 비 은 감소하고 기획․평가․홍보의 담당비 은 증
가하는 경향이 보 다.
[그림 Ⅳ-4]응답자의 입사후 15년차까지 연도별 담당직무 분포
이와 같은 경향성은 구체 으로 <표 Ⅳ-4>와 같은 입사 후 주요 시 의 담당직무 비
율에서도 확인되었다.응답자 315명이 15년간 담당한 직무  가장 비 이 높은 직무는 
같이 일반사무(14.8%),기 특화직무(13.6%),총무(12.4%),재무·회계(12.2%),기획·평가·홍
보(11.5%), 업·고객지원(10.5%),인사․조직(8.4%)순이었으며,품질경 (0.6%),감사
(1.9%),마 (1.5%)는 비 이 은 것으로 나타났다. 한 주요 시 별 직무담당비율은 
일반사무, 업․고객지원의 경우 1년차에 각각 23.81%와 15.87%에서 15년차에 10.79%




주요 시 별 직무담당비율(%) 입사 후
15년간 직무
담당비율(%)1년차 4년차 7년차 10년차 13년차 15년차
계 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 100
① 일반사무 23.81 16.83 16.51 12.38 10.79 12.06 14.8
② 기 특화직무 12.38 13.02 14.60 15.24 14.60 13.33 13.6
③ 기획․평가․홍보 2.86 11.11 10.48 13.33 14.60 17.46 11.5
④ 총무 14.29 13.97 12.70 14.29 10.79 11.11 12.4
⑤ 인사․조직 7.62 9.52 8.89 8.89 7.30 9.21 8.4
⑥ 재무․회계 14.60 15.24 15.87 8.25 11.43 11.11 12.2
⑦ 감사 0.32 0.63 2.22 1.59 4.13 2.86 1.9
⑧ 계약․생산 6.98 7.30 6.98 9.21 7.94 8.25 7.7
⑨ 품질경 0.32 0.32 0.63 0.63 0.63 0.95 0.6
⑩ 마 0.63 1.59 0.32 3.17 1.59 1.90 1.5
⑪ 업․고객지원 15.87 9.21 9.84 10.16 11.11 10.16 10.6
⑫ 직무값없음 0.32 1.27 0.95 2.86 5.08 1.59 4.8
<  Ⅳ-4> 사 후 주  시 별 직  담당비  및 사 후 15 간 평균 담당직  비
응답자들은 <표 Ⅳ-5>와 같이 입사 후 15년간 평균 3.67개의 직무를 경험하는 것으로 
나타났으며,최소 1개,최  8개의 직무를 경험하 다. 한 원본직무명을 개인이 입사후 
15년간 담당한 직무  비 이 높은 순서 로 주직무,보조직무1,보조직무2…와 같이 
변형하여 분석해 본 결과 응답자들은 평균 주직무에 7.73년을 근무한 것으로 나타났으
며,보조직무1을 담당한 기간은 3.75년,보조직무2를 담당한 기간은 1.93년,보조직무3을 
담당한 기간은 0.24년이었다.
구 분 평균 표 편차 최소값 최 값
경험한 직무 수 3.67 1.30 1 8
각 직무에
머문 기간
주직무 7.73 2.71 2 15
보조직무1 3.75 1.39 0 7
보조직무2 1.93 1.20 0 4
보조직무3 0.24 0.43 0 1
<  Ⅳ-5>경험한 직  수  담당 간
주:1)주직무는 응답자가 입사 후 15년간 담당한 직무 가장 비 이 높은 직무를 의미함
2)보조직무1은 응답자가 입사 후 15년간 담당한 직무 두번째로 비 이 높은 직무를 의미함
3)보조직무2는 응답자가 입사 후 15년간 담당한 직무 세번째로 비 이 높은 직무를 의미함
4)보조직무3은 응답자가 입사 후 15년간 담당한 직무 네번째로 비 이 높은 직무를 의미함
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한편,응답자들에게서 가장 빈번하게 나타나는 주직무는 <표 Ⅳ-6>과 같이 기 특화
직무(15.6%)으며,일반사무(14.9%),총무(13.0%),기획·평가·홍보(12.4%)순이었고,품질
경 (0%),마 (1.0%),감사(2.2%)를 주직무로 하는 응답자는 었다.응답자들에게서 




빈도(명) 백분율(%) 빈도(명) 백분율(%) 빈도(명) 백분율(%)
계 315 100.0 315 100.0 4875 100%
① 일반사무 47 14.9 50 15.9 721 14.8
② 기 특화직무 49 15.6 33 10.5 661 13.6
③ 기획․평가․홍보 39 12.4 36 11.4 563 11.5
④ 총무 41 13.0 48 15.2 604 12.4
⑤ 인사․조직 27 8.6 31 9.8 409 8.4
⑥ 재무․회계 37 11.7 45 14.3 595 12.2
⑦ 감사 7 2.2 7 2.2 95 1.9
⑧ 계약․생산 29 9.2 15 4.8 376 7.7
⑨ 품질경 　- 0.0 4 1.3 30 0.6
⑩ 마 3 1.0 5 1.6 73 1.5
⑪ 업․고객지원 36 11.4 33 10.5 515 10.6
⑫ 직무값없음 　- 0.0 8 2.5 233 4.8
<  Ⅳ-6>직 별로 주직 ,보 직 1에 해당 는 비
2)목표직무 변화
한편,응답자들의 목표 직무를 입사시와 15년차 시 으로 나 어 조사한 결과 <표 Ⅳ
-7>  [그림 Ⅳ-5]와 같다.입사시에 목표직무없음(23.8%)을 제외하고 가장 많이 목표로 
한 직무는 인사․조직(20.0%),재무․회계(17.1%),기 특화직무(11.1%),기획․평가․홍
보(10.8%)순이었으며,15년차 시 에 목표직무없음(9.2%)을 제외하고 가장 많이 목표로 
한 직무는 인사․조직(26.7%),기획․평가․홍보(14.6%),기 특화직무(11.1%),감사
(7.9%), 업․고객지원(7.0%)순이었다. 반 으로 인사조직을 담당하기를 희망하는 직
원의 비 이 높음을 알 수 있다.
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구 분
입사 시 15년차 시
빈도(명) 백분율(%) 빈도(명) 백분율(%)
계 315 100.0 315 100.0
① 일반사무 17 5.4 5 1.6
② 기 특화직무 35 11.1 35 11.1
③ 기획․평가․홍보 34 10.8 46 14.6
④ 총무 8 2.5 11 3.5
⑤ 인사․조직 63 20.0 84 26.7
⑥ 재무․회계 54 17.1 35 11.1
⑦ 감사 8 2.5 25 7.9
⑧ 계약․생산 11 3.5 11 3.5
⑨ 품질경 1 0.3 1 0.3
⑩ 마 - 0.0 11 3.5
⑪ 업․고객지원 9 2.9 22 7.0
⑫ 목표직무없음 75 23.8 29 9.2
<  Ⅳ-7> 사시  15 차 시  목  직
[그림 Ⅳ-5]응답자의 입사시와 15년차 시 의 목표 직무
2.공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형
가.직 심 경력경로 유형
직  심 경력경로 유형의 경우 입사 후 15년차까지의 직  변화만으로는 의미있는 
유형분류가 어려울 것이 상되었다.공기업 사무직 근로자의 평균 트장  승진기간이 
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10.82년, 장  승진기간이 18.18년으로 15년까지의 직  변화는 부분 0~1번에 불과하
여 의미있는 직  변화를 반 하기 어렵기 때문이다.그런데 체 응답자를 한꺼번에 유
형 분석할 경우,입사시기 범 가 1985~2000년으로 시 스 길이가 15년 이상의 차이가 
있어 유형 분류의 오류가 상되었으므로,응답자의 근무기간 체의 직  변화를 반
하되 5년 단 의 코호트별로 분리하여 유형을 도출하 다.이에 따라 직  심 경력경
로 유형은 입사 25~30년차 코호트(1985~1990년 입사,n=73),입사 20~24년차 코호트
(1991~1995년 입사,n=102),입사 15~19년차 코호트(1996~2000년 입사,n=140)로 분리하
여 각각 유형을 도출하 다.
1)입사 25~30년차 코호트의 직 심 경력경로 유형
가)직 변화의 배열간 유사성 분석
입사 25~30년차 코호트 응답자의 직  경력 배열간 유사성을 비교하기 하여 최 일
치법을 통해 각 배열간의 다 정렬(multiplealignmnet)을 실시하여 배열간 거리값
(distancemeasures)을 구하 다.거리값은 각 별로 제시되므로 73개의 배열에 해 
2,592개(N(N-1)/2)가 도출되었다.
나)직 심 경력경로 유형 수 설정
앞서 분석한 직  변화의 배열간 유사성을 의미하는 거리값을 기 로 군집의 수를 미
리 결정하지 않는 계층  군집분석을 실시하 다. 한 구성 가능한 군집들 모두에 해
서 군집을 구성하는 상들 간의 측정치의 분산을 기 으로 하여 그  가장 작은 값을 
나타내는 을 군집화하는 wardmethod를 활용하 다.
군집분석에서는 사 에 군집의 수를 결정하여야 진행되는데,이 때 한 군집 수를 
결정하는 것이 문제가 된다.군집 수 결정을 한 인 기 은 없으므로 연구자가 
여러 요소를 단하여 결정해야 하므로 연구자의 주 이 개입될 수 있다.이에 따라 송
지 (2011)은 군집 수를 몇 가지 설정하여 분석해 보고,그 분포 정도가 비교  균일하
게 보이며,최종 분석결과를 확인하여 의미있는 결과가 나오는 내용으로 군집분석할 것
을 권하고 있다. 한 한 군집 수 결정을 한 객  기  마련을 해 Miligan&
Cooper(1985)는 30여가지의 통계 인 방법들을 제시하고 있으며,국내에서 최 일치법을 
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사용한 분석에서는 CCC(CubicclusteringCriterion)과 PseudoHotelingT2값을 확인하
여 군집 수 결정의 근거로 제시하고 있다(김성남,최수정,2012;최수정,2010).
이 연구에서는 Roueessuw(1987)이 제시한 Silhouetewidth(실루엣 지수)를 활용하
다.Silhouetewidth(실루엣 지수)란 하나의 개체가 군집의 심과 가까이 있는지,군집 
사이에 있는지를 지수로 나타낸 것으로,1에 가까울 때 군집의 심과 가까운 개체이며 
-1에 가까울 때 멀리있는 것이다.따라서 군집 수를 지정하여 실루엣을 확인했을 때 -1
에 가까운 개체가 많은 경우 추가 인 군집을 더 생성하여 더 나은 결과가 도출되는지 
확인해야 한다. 체 인 실루엣 지수의 평균과 각 군집 내에서의 실루엣 평균이 높게 
나올 때 한 군집 수로 단된다.이때,군집 수는 3이상부터 시작되며,<표 Ⅳ-8>과 
같이 군집 수를 5개로 설정하 을 때 체 실루엣 평균은 0.48로 가장 1과 가까웠으며,
각 cluster의 실루엣 평균은 [그림 Ⅳ-6]과 같이 0.64,0.23,0.41,0.18,0.71으로 나오는 것
이 확인되었다.
구분 3개 4개 5개 6개 7개 …






































































<  Ⅳ-8>  cluster별 사례 수  실루엣 지수
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[그림 Ⅳ-6]입사 25~30년차 코호트의 직 심 경력경로 유형:군집 수가 5개일 경우 실루엣 롯
이와 같은 결과를 기 로 입사 25~30년차 코호트 응답자의 직  심 경력경로는 총 
5개의 cluster로 유형화된다고 단할 수 있었다.구체 으로 각 클러스터가 어떤 구조를 
가지고 있는가를 확인하기 하여 덴드로그램(dengrogram)을 출력한 결과 다음 [그림 
Ⅳ-7]과 같이 나타났다. 한 최종 으로 각각의 cluster에 할당된 사례수와 백분율을 살
펴보면 다음 <표 Ⅳ-9>와 같이 체 으로 16.4%~23.3%로 비교  균등하게 나타났다.
[그림 Ⅳ-7]입사 25~30년차 코호트 직 심 경력경로 유형의 덴드로그램
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구분 계 cluster1 cluster2 cluster3 cluster4 cluster5
사례수(명) 73 17 15 12 17 12
백분율(%) 100 23.3 20.5 16.4 23.3 16.4
<  Ⅳ-9> 사 25~30 차 코 트 직  심 경력경로  집  결과 
3)직 심 경력경로 유형별 명명
입사 25~30년차 코호트 응답자의 직  심 경력경로가 총 5개 cluster로 유형화된다
는 을 확인한 후,각각의 cluster의 특성을 기반으로 고유한 명칭을 설정하 다.먼  
<표 Ⅳ-10>과 같이 직  코드에 따라 색깔을 부여한 뒤,사례들이 갖는 15년 간 직  변
화를 나열하여 표시하 으며,각 cluster에서  가장 많이 보이는 10개의 시 스를 확인
하여 cluster의 특성을 악하 다.TraMineR 로그램을 통하여 [그림 Ⅳ-8],[그림 Ⅳ
-9],[그림 Ⅳ-10],[그림 Ⅳ-11],[그림 Ⅳ-12]와 같은 그래픽 자료가 도출되었으며,이를 











<  Ⅳ-10>직  코드
[그림 Ⅳ-8]입사 25~30년차 코호트의 직 심 경력경로 유형:cluster1의 최빈 시 스
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[그림 Ⅳ-9]입사 25~30년차 코호트의 직 심 경력경로 유형:cluster2의 최빈 시 스
[그림 Ⅳ-10]입사 25~30년차 코호트의 직 심 경력경로 유형:cluster3의 최빈 시 스
[그림 Ⅳ-11]입사 25~30년차 코호트의 직 심 경력경로 유형:cluster4의 최빈 시 스
[그림 Ⅳ-12]입사 25~30년차 코호트의 직 심 경력경로 유형:cluster5의 최빈 시 스
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cluster1은 7~12년차 사이에 트장 으로 승진하여 계속 머문 사례가 해당되었으며,
cluster2은 입사 13~17년차에 트장 으로 승진하여 일부는 장 까지 승진한 사례가 
해당되었다.한편,cluster3은 5~7년차에 트장  승진후 15~17년차에 장 으로 승진
하고,다시 20~24년차에 부처장  이상으로 승진한 사례가 해당되었으며,cluster4는 
7~13년차에 트장  승진후 17~26년차에 장 까지 승진한 사례가 해당되었다.한편,
cluster5는 계속하여 원 에 머물거나 21년차 이후에야 승진한 사례가 해당되었다.이
러한 cluster들을 각 단계별 승진시기별로 나열하면 부처장 으로 가장 빠르게 상승한 
cluster3, 트장 과 장 으로 비교  빨리 상승한 cluster4, 트장  승진은 cluster
3이나 cluster1에 비하여 비교  늦었으나 장  승진에 성공한 cluster2, 트장  승
진은 cluster2에 비하여 일 으나 장 으로 승진하지 못하고 트장 에 머문 cluster
1, 원 에 계속하여 머물거나 아주 늦게 승진한 cluster5순으로 볼 수 있었다.이러
한 특징을 기반으로 각 유형명을 다음 <표 Ⅳ-11>과 같이 cluster1은 『 트장  정체
형』,cluster2는 『 장  후발추월형』,cluster3은 『부처장  고속상승형』,cluster
4는 『 장  순차승진형』,cluster5는 『 원  정체형』으로 명명하 다.
구분 유형명 사례수 실루엣지수 특징
cluster1 트장 정체형 17 0.18
7~12년차 사이에 트장 으로 승진
하여 계속 정체
cluster2 장 후발추월형 12 0.41
입사 13~17년차 트장 으로 승진하
여 일부는 장 까지 승진하여 비록






5~7년차에 트장 승진후 15~17년
차에 장 으로 승진하고, 다시
20~24년차에 부처장 이상으로 승진
하여 가장 빠르게 승진
cluster4 장 순차승진형 15 0.23
7~13년차에 트장 승진후 17~26년
차에 장 까지 승진
cluster5 원 정체형 12 0.71
계속하여 원 에 머물거나 21년차
이후에야 승진
<  Ⅳ-11> 사 25~30 차 코 트  직  심 경력경로 별  및 특징
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2)입사 20~24년차 코호트의 직 심 경력경로 유형
가)직 변화의 배열간 유사성 분석
입사 20~24년차 코호트 응답자의 직  경력 배열간 유사성을 비교하기 하여 최 일
치법을 통해 각 배열간의 다 정렬(multiplealignmnet)을 실시하여 배열간 거리값
(distancemeasures)을 구하 다.거리값은 각 별로 제시되므로 102개의 배열에 해 
5,151개(N(N-1)/2)가 도출되었다.
나)직 심 경력경로 유형 수 설정
앞서 분석한 직  변화의 배열간 유사성을 의미하는 거리값을 기 로 군집의 수를 미
리 결정하지 않는 계층  군집분석을 실시하 다. 한 구성 가능한 군집들 모두에 해
서 군집을 구성하는 상들 간의 측정치의 분산을 기 으로 하여 그  가장 작은 값을 
나타내는 을 군집화하는 wardmethod를 활용하 다.
유형 수 결정에서는 입사 25~30년차 코호트의 직  심 경력경로 유형과 마찬가지로 
Silhouetewidth(실루엣 지수)를 활용하 다.이때,군집 수는 3이상부터 시작되며,<표 
Ⅳ-12>와 같이 군집 수를 4개로 설정하 을 때 체 실루엣 평균은 0.34로 1과 가장 가
까웠으며,각 cluster의 실루엣 평균은 [그림 Ⅳ-13]과 같이 0.18,0.58,0.45,0.36으로 나
오는 것이 확인되었다.
구분 3개 4개 5개 6개 7개 …
체 실루엣 지수 평균 0.32 0.34 0.32 0.31 0.29 …
<  Ⅳ-12>  cluster별 실루엣 지수
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[그림 Ⅳ-13]입사 20~24년차 코호트:직 심 경력경로 유형:군집 수가 4개일 경우 실루엣 롯
이와 같은 결과를 기 로 입사 20~24년차 코호트 응답자의 직  심 경력경로는 총 
4개의 cluster로 유형화된다고 단할 수 있었다.구체 으로 각 클러스터가 어떤 구조를 
가지고 있는가를 확인하기 하여 덴드로그램(dengrogram)을 출력한 결과 다음 [그림 
Ⅳ-13]과 같이 나타났다. 한 최종 으로 각각의 cluster에 할당된 사례수와 백분율을 살
펴보면 다음 <표 Ⅳ-13>과 같이 cluster4가 37.2%로 가장 많고,cluster1이 33.3%순으
로 나타났다.
[그림 Ⅳ-14]입사 20~24년차 코호트 직 심 경력경로 유형의 덴드로그램
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구분 계 cluster1 cluster2 cluster3 cluster4
사례수(명) 102 34 12 18 38
백분율(%) 100 33.3 11.7 17.6 37.2
<  Ⅳ-13> 사 20~24 차 코 트 직  심 경력경로  집  결과 
3)직 심 경력경로 유형별 명명
입사 20~24년차 코호트 응답자의 직  심 경력경로가 총 4개 cluster로 유형화된다
는 을 확인한 후,각각의 cluster의 특성을 기반으로 고유한 명칭을 설정하 다.먼  
<표 Ⅳ-10>에서 부여된 직  코드와 색깔에 따라,사례들이 갖는 직  변화를 표시하
으며,각 cluster에서  가장 많이 보이는 10개의 시 스를 확인하여 cluster의 특성을 
악하 다.TraMineR 로그램을 통하여 [그림 Ⅳ-15],[그림 Ⅳ-16],[그림 Ⅳ-17],[그림 
Ⅳ-18]과 같은 그래픽 자료가 도출되었으며,이를 토 로 유형명을 부여하 다.
[그림 Ⅳ-15]입사 20~24년차 코호트의 직 심 경력경로 유형:cluster1의 최빈 시 스
[그림 Ⅳ-16]입사 20~24년차 코호트의 직 심 경력경로 유형:cluster2의 최빈 시 스
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[그림 Ⅳ-17]입사 20~24년차 코호트의 직 심 경력경로 유형:cluster3의 최빈 시 스
[그림 Ⅳ-18]입사 20~24년차 코호트의 직 심 경력경로 유형:cluster4의 최빈 시 스
cluster1은 6~13년차 사이에 트장 으로 승진하여 15~20년차에 장 까지 승진하
고,일부는 부처장  이상으로 승진한 사례가 해당되었으며, cluster2는 입사 후 계속
하여 원 에 머물거나 입사 18~21년차에 늦게 트장 으로 승진한 사례가 해당되었
다.한편,cluster3은 12~17년차에 트장  승진하여 머문 사례가 해당되었으며,cluster
4는 8~13년차에 트장  승진후 일부는 19~23년차에 장 까지 승진한 사례가 해당되
었다.이러한 cluster들을 각 단계별 승진시기별로 나열하면 장  이상으로 가장 빠르
게 상승한 cluster1, 트장 으로 8~13년차에 승진한 cluster4, 트장 으로 12~17년
차에 승진한  cluster3, 원 에 계속하여 머물거나 아주 늦게 승진한 cluster2순으로 
볼 수 있었다.이러한 특징을 기반으로 각 유형명을 다음 <표 Ⅳ-14>와 같이 cluster1은 
『 장 이상 상승형』,cluster4는 『 트장  선승진형』,cluster3는 『 트장  후






cluster1 장 이상 상승형 34 0.18
6~13년차 사이에 트장 으로 승진하여
15~20년차에 장 까지 승진하고,
일부는 부처장 까지 승진
cluster2 원 정체형 12 0.58
입사 후 계속 원 에 머물거나 입사
18~21년차에 늦게 트장 으로 승진
cluster3 트장 후승진형 18 0.45 트장 으로 12~17년차에 승진
cluster4 트장 선승진형 38 0.36 트장 으로 8~13년차에 승진
<  Ⅳ-14> 사 20~24 차 코 트  직  심 경력경로 별  및 특징
3)입사 15~19년차 코호트의 직 심 경력경로 유형
가)직 변화의 배열간 유사성 분석
입사 15~19년차 코호트 응답자의 직  경력 배열간 유사성을 비교하기 하여 최 일
치법을 통해 각 배열간의 다 정렬(multiplealignmnet)을 실시하여 배열간 거리값
(distancemeasures)을 구하 다.거리값은 각 별로 제시되므로 140개의 배열에 해 
9,800개(N(N-1)/2)가 도출되었다.
나)직 심 경력경로 유형 수 설정
앞서 분석한 직  변화의 배열간 유사성을 의미하는 거리값을 기 로 군집의 수를 미
리 결정하지 않는 계층  군집분석을 실시하 다. 한 구성 가능한 군집들 모두에 해
서 군집을 구성하는 상들 간의 측정치의 분산을 기 으로 하여 그  가장 작은 값을 
나타내는 을 군집화하는 wardmethod를 활용하 다.
유형 수 결정에서는 입사 25~30년차 코호트의 직  심 경력경로 유형과 마찬가지로 
Silhouetewidth(실루엣 지수)를 활용하 다.이때,군집 수는 3이상부터 시작되며,<표 
Ⅳ-15>와 같이 군집 수를 3개로 설정하 을 때 체 실루엣 평균은 0.52로 1과 가장 가
까웠으며,각 cluster의 실루엣 평균은 [그림 Ⅳ-19]와 같이 0.50,0.46,0.63으로 나오는 
것이 확인되었다.
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구분 3개 4개 5개 6개 7개 …
체 실루엣 지수 평균 0.52 0.43 0.42 0.43 0.40 …
<  Ⅳ-15>  cluster별 실루엣 지수
[그림 Ⅳ-19]입사 15~19년차 코호트:직 심 경력경로 유형:군집 수가 3개일 경우 실루엣 롯
이와 같은 결과를 기 로 입사 15~19년차 코호트 응답자의 직  심 경력경로는 총 
3개의 cluster로 유형화된다고 단할 수 있었다.구체 으로 각 클러스터가 어떤 구조를 
가지고 있는가를 확인하기 하여 덴드로그램(dengrogram)을 출력한 결과 다음 [그림 
Ⅳ-20]과 같이 나타났다. 한 최종 으로 각각의 cluster에 할당된 사례수와 백분율을 살
펴보면 다음 <표 Ⅳ-16>과 같이 cluster1이 57.9%로 가장 많았다.
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[그림 Ⅳ-20]입사 15~19년차 코호트:직 심 경력경로 유형의 덴드로그램
구분 계 cluster1 cluster2 cluster3
사례수(명) 102 81 26 33
백분율(%) 100 57.9 18.6 23.5
<  Ⅳ-16> 사 15~19 차 코 트 직  심 경력경로  집  결과 
3)직 심 경력경로 유형별 명명
입사 15~19년차 코호트 응답자의 직  심 경력경로가 총 3개 cluster로 유형화된다
는 을 확인한 후,각각의 cluster의 특성을 기반으로 고유한 명칭을 설정하 다.먼  
<표 Ⅳ-10>에서 부여된 직  코드와 색깔에 따라,사례들이 갖는 직  변화를 표시하
으며,각 cluster에서  가장 많이 보이는 시 스를 확인하여 cluster의 특성을 악하
다.TraMineR 로그램을 통하여 [그림 Ⅳ-21],[그림 Ⅳ-22],[그림 Ⅳ-23]과 같은 그래픽 
자료가 도출되었으며,이를 토 로 유형명을 부여하 다.
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[그림 Ⅳ-21]입사 15~19년차 코호트의 직 심 경력경로 유형:cluster1의 최빈 시 스
[그림 Ⅳ-22]입사 15~19년차 코호트의 직 심 경력경로 유형:cluster2의 최빈 시 스
[그림 Ⅳ-23]입사 15~19년차 코호트의 직 심 경력경로 유형:cluster3의 최빈 시 스
cluster1은 입사 후 5~11년차에 트장 으로 승진하여 일부는 장 까지 승진한 사
례가 해당되었으며,cluster2는 입사 후 12~15년차에 트장 으로 승진한 사례가 해당
되었다.한편,cluster3은 계속하여 원 에 머물거나 16~17년차에야 승진한 사례가 해
당되었다.이러한 cluster들을 트장  승진시기별로 나열하면 cluster1,cluster2,
cluster3순으로 볼 수 있었다.이러한 특징을 기반으로 각 유형명을 다음 <표 Ⅳ-17>과 
같이 cluster1은 『 트장  선승진형』,cluster2는 『 트장  후승진형』,cluster3은 
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cluster1 트장 선승진형 81 0.49
5~11년차에 트장 으로 승진하고,
일부는 장 까지 승진
cluster2 트장 후승진형 26 0.45 트장 으로 12~15년차에 승진
cluster3 원 정체형 33 0.62 트장 으로 16~17년차에 승진
<  Ⅳ-17> 사 15~19 차 코 트  직  심 경력경로 별  및 특징
4)종합
코호트별 직  심 경력경로 유형별로 최빈시 스에서 나타난 승진연차는 다음 <표 
Ⅳ-18>과 같다.입사후 경력이 가장 길게 개된 입사 25년~30년차 코호트의 경우 직  
수 은 원  정체자에서 부처장  승진자까지 펼쳐져 5개의 유형으로 도출되었다.
20~24년차 코호트의 경우 부처장  승진자가 하나의 추가 인 유형으로 분리되지 못하
고 4개의 유형으로 도출되었다.15~19년차 코호트의 경우 충분한 경력 길이가 반 되지 









부처장 고속상승형 17 5~7년차 15~17년차 20~24년차
장 순차승진형 15 7~13년차 17~26년차 -
장 후발추월형 12 13~17년차 17~26년차 -
트장 정체형 17 7~12년차 - -




장 이상 상승형 34 6~13년차 15~20년 (일부)21년차
트장 선승진형 38 8~13년차 (일부)19~23년차 -
트장 후승진형 18 12~17년차 - -




트장 선승진형 81 5~11년차 (일부)13년차~ -
트장 후승진형 26 12~15년차 - -
원 정체형 33 (일부)16~17년차 - -
<  Ⅳ-18>코 트별 직  심 경력경로 
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나.직무 심 경력경로 유형
1)직무 변화의 배열간 유사성 분석
응답자의 직무 경력 배열간 유사성을 비교하기 하여,응답자의 원본 직무 정보를 해
당 직무에 근무한 기간의 순 로 주직무,보조직무1,보조직무2…와 같이 변형한 직무 
정보를 사용하 다.각 배열에 하여 최 일치법을 통해 각 배열간의 다 정렬(multiple
alignmnet)을 실시하여 배열간 거리값(distancemeasures)을 구하 다.거리값은 각 별
로 제시되므로 315개의 배열에 해 49,455개(=N(N-1)/2)가 도출되었다.
2)직무 심 경력경로 유형 수 설정
앞서 분석한 직무 심 경력경로의 배열간 유사성을 의미하는 거리값을 기 로 군집
의 수를 미리 결정하지 않는 계층  군집분석을 실시하 다. 한 구성 가능한 군집들 
모두에 해서 군집을 구성하는 상들 간의 측정치의 분산을 기 으로 하여 그  가
장 작은 값을 나타내는 을 군집화하는 wardmethod를 활용하 다.
이때 유형 수를 결정하기 하여 직  심 경력경로와 마찬가지로 실루엣 지수와 실
루엣 롯을 사용하 다.이때,군집 수는 3이상부터 시작되며,<표 Ⅳ-19>와 같이 반
으로 군집 수별로 실루엣 지수 평균에 큰 차이는 없지만 5개로 설정하 을 때 0.19로 
가장 높은 것이 확인되었다.
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구분 3개 4개 5개 6개 7개 …






































































<  Ⅳ-19>  cluster별 사례 수  실루엣 지수
이는 직  심 경력경로 유형에서 각 코호트별로 실루엣 지수의 체평균은 0.3~0.5
음을 고려하면 매우 낮은 수치로서,직무 심 경력경로에는 그만큼 정형화된 유형으
로 묶기 어려운 이질 인 사례가 많이 포함되어 있음을 뜻한다.이는 조직 간 이동보다 
조직 내 직무이동이 용이하고 자주 발생되어 같은 군집 내 이질성이 높으며,자료를 ‘주
직무,보조직무1,보조직무2…’와 같이 변형하는 과정에서 모든 사례에서 주직무를 필수
으로 포함하게 되어 군집 간 유사성이 높아진 데 기인한 것으로 추정된다.
군집 수를 3~5개로 하 을 때의 실루엣 지수가 크게 차이가 나지 않고,군집을 추가
으로 나 었을 떄도 실루엣 지수가 낮아졌으므로,이 연구에서는 군집 수 결정을 해 
연구의 효율성을 고려한 송지 (2011)의 기 을 참조하 다.첫째,실루엣 지수가 
0.17~0.19로 유사함에도 불구하고,3개나 4개의 군집으로 나 는 것보다 5개의 군집으로 
나 는 것이 군집 내 사례 수가 45~79개로 비교  균일하여 정한 것으로 단되었다.
둘째,각 군집의 특성이 명확히 구별되는지 군집별 시 스 시각화 자료,타임 로 일
을 참조한 결과 5개의 유형으로 나 는 것이 정한 것으로 단되었다.따라서 직무 
심 경력경로 유형 분석을 한 군집 수를 5개로 설정하 으며,그 경우 실루엣 롯은 
다음 [그림 Ⅳ-24]와 같다.
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[그림 Ⅳ-24]직무 심 경력경로 유형:군집 수가 5개일 경우 실루엣 롯
cluster1과 5의 경우 실루엣 지수가 음수로 나타난 사례의 비 이 높아 그만큼 이질
인 사례가 많이 포함되어 있음을 알 수 있다.그러나 이러한 사례들은 추가 으로 군
집을 나 어도 하나의 군집으로 잘 묶이지 않았다. 한 구체 으로 각 클러스터가 어떤 
구조를 가지고 있는가를 확인하기 하여 덴드로그램(dendrogram)을 출력한 결과 다음 
[그림 Ⅳ-25]와 같이 나타났다. 한 최종 으로 각각의 cluster에 할당된 사례수와 백분
율을 살펴보면 다음 <표 Ⅳ-20>과 같다. 체 으로 cluster1이 체의 14.3%,cluster2
가 17.8%,cluster3이 18.4%,cluster4가 24.4%,cluster5가 25.1%를 차지하 다.
[그림 Ⅳ-25]직무 심 경력경로 유형의 덴드로그램(dendrogram)
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구분 계 cluster1 cluster2 cluster3 cluster4 cluster5
사례수(명) 315 45 56 58 77 79
백분율(%) 100 14.3 17.8 18.4 24.4 25.1
<  Ⅳ-20>직  심 경력경로  집  결과
나)직무 심 경력경로 유형별 명명
우리나라 공기업 사무직 근로자의 15년간의 직무 심 경력경로가 총 5개 cluster로 
유형화된다는 을 확인한 후,각각의 cluster의 특성을 기반으로 고유한 명칭을 설정하
다.먼  <표 Ⅳ-21>과 같이 직무 코드에 따라 색깔을 부여한 뒤,사례들이 갖는 15년 
간 직무 변화를 나열하여 표시하 으며,각 cluster에서  최빈 시 스 10개를 확인하여 
cluster의 특성을 악하 다.TraMineR 로그램을 통하여 그래픽 자료가 도출되었으며,





















<  Ⅳ-21>직  코드
(1)다순환형(S형)
cluster1은 먼  주직무부터 시작하여 여러 직무를 거치게 되는 경우가 묶 다.사례1
처럼 15년간  다른 직무들을 맡게 되는 경우도 있지만,다른 사례들은 입사 기에 
맡았던 직무가 반복되는 경향을 보여주고 있다. 한 [그림 Ⅳ-26]의 타임 로 일을 보
면 경력 기부터 주직무,보조직무1,보조직무2가 순차 으로 비 이 늘어나고 있으며,
경력 기에 담당한 주직무는  그 비 이 어들어 8~11년차에는 거의 없다가 후기
에 가서 늘어나는 형태를 띤다.따라서 cluster1은 다양한 직무를 순환하게 된다는 측면
에서 『다순환형』으로 명명하 으며,알 벳 형태로는 『S형』으로 표 하 다.
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[그림 Ⅳ-26]다순환형의 최빈 시 스 10개와 타임 로 일
(2) 문화형(I형)
cluster2는 [그림 Ⅳ-27]과 같이 주직무의 비 이 매우 높다.이 경우 가장 자주 보이
는 시 스는 한 번도 바 지 않고 1개 직무에만 집 하는 사례이다. 한 입사 8년 이후
부터 나타나는 보조직무1은 직무 이동으로 인한 것으로 단할 수 있다.한 사람이 경험
하는 직무 수는 주로 3개 이내인 것이 찰된다.따라서 cluster1은 한 분야에서 집  
근무하면서 문성을 쌓게 된다는 측면에서 『 문화형』으로 명명하 으며,알 벳 형
태로는 『I형』으로 표 하 다.
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[그림 Ⅳ-27] 문화형의 최빈 시 스 10개와 타임 로 일
(3)순환후 문화형(A형)
cluster3는 다양한 직무를 순환한 후에 주직무가 주로 경력 기인 8년차 이후에 나
타나게 되는 경우가 묶 다.이 때 경력 기의 직무 순환시 경험하지 않은 직무로 문
화하는 경우도 있으나,많은 경우 경력 기에 경험한 직무를 나 에 다시 경험하게 되
는 경우가 많다.[그림 Ⅳ-28]의 타임 로 일을 보면,경력 기에는 보조직무1,보조직
무2가 먼  나타났다가 시간이 흐름에 따라 주직무가 나타나는 경향을 확인할 수 있다.
따라서 cluster3의 명칭은 『순환후 문화형』으로 명명하 으며,알 벳 형태로는 
『A형』으로 표 하 다.
[그림 Ⅳ-28]순환후 문화형의 최빈 시 스 10개와 타임 로 일
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(4) 문화후 환형(N형)
cluster4는 경력 기에 어떤 직무에 문화하 다가 이후에 완 히 다른 역으로 옮
겨가는 유형이라고 볼 수 있다.이때 cluster4는 내부 인 동질성지수가 낮은 편이지만,
[그림 Ⅳ-29]의 타임 로 일을 보면,경력 기 주직무를 경험한 후 보조직무1로 완 히 
옮겨가는 경향을 확인할 수 있다.일부 사례에서 나타나는 보조직무2의 경험은 신입사원 
시기의 인사발령으로 인한 일시 인 것으로 볼 수 있다.따라서 cluster4는 체 인 흐
름은 주직무가 먼  나타나서 5년 이상 지속하다가 후반기 이후에 다른 직무로 완 히 
이되는 경향이라고 볼 수 있다.따라서 『 문화후 환형』으로 명명하 으며,알
벳 형태로는 『N형』으로 표 하 다.
[그림 Ⅳ-29] 문화후 환형의 최빈 시 스 10개와 타임 로 일
(5) 문화형(J형)
cluster5는 입사시 1~2개의 직무를 먼  거쳤다가 문화하는 유형이라고 볼 수 있
다.이후에 완 히 다른 역으로 옮겨가는 유형이라고 볼 수 있다.[그림 Ⅳ-30]의 타임 
로 일을 보면,경력 기 보조직무 1,보조직무 2를 경험한 후 차 주직무로 환하
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는 경향을 확인할 수 있다.이 유형은 주직무가 후반기에 나타난다는 에서는 cluster
3(순환후 문화형)과 유사하나,주직무가 나타나는 시기가 좀 더 이르다. 한 주직무의 
비 이 높다는 에서는 cluster2(문화형)과 유사하나,주직무에 머무는 시간이 좀 더 
짧고 반기와 후반기에 보조직무1,2가 혼재되는 경향이 보인다.cluster5는 주직무가 
나타나는 시기와 기간을 검토해 볼 때 cluster3(순환후 문화형)과 cluster2(문화형)
사이에 있다고 볼 수 있으며,따라서 『 문화형』으로 명명하 으며,알 벳 형태로
는 『J형』으로 표 하 다.
[그림 Ⅳ-30] 문화형의 최빈 시 스 10개와 타임 로 일
(6)종합
이상과 같은 논의를 기 로 국내 공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로를 5개 
유형으로 종합하여 제시하면 <표 Ⅳ-22>와 같다.첫째,다순환형은 여러 직무를 순환하
는 유형으로,주직무는 경력 기에 맡은 직무가 되는 경우가 많으며,직무 순환  경
력 기의 직무로 회귀하는 경우가 많다.둘쨰, 문화형은 주직무에 계속 머물거나 잠
시 다른 직무를 맡았다가 주직무로 회귀하는 유형이다.셋째,순환후 문화형은 경력 
기 여러 직무를 탐색하다가 입사 10년 후에 주직무로 문화하는 유형이다.넷째,
문화후 환형은 경력 기 직무에서 문화하 다가 다른 직무로 완 히 이동하는 
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1 다순환형(S형) 45 0.10
여러 직무를 순환하는 유형.이 때,주직무는
경력 기에 맡은 직무이며,직무 순환
경력 기의 직무로 회귀하는 경우가 많음.
2 문화형(I형) 56 0.29
주직무에 계속 머물거나 잠시 다른 직무를





경력 기 여러 직무를 탐색하다가 입사 10년





경력 기 직무에서 문화하 다가 다른
직무로 완 히 이동하는 유형
5 문화형(J형) 79 0.11
경력 기 1~2개 직무 경험 후 6~7년 내에
주직무로 진입
<  Ⅳ-22>공 업 사 직 근로  직  심 경력경로  결과
다.공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로
1)직 와 직무 변화의 배열간 유사성 분석
응답자의 직 와 직무 변화의 배열간 유사성을 비교하기 하여,응답자의 입사 후 15
년차까지의 직  변화의 배열과 직무 변화의 배열을 동시에 투입하여 이 둘을 동시에 
고려한 다채  시 스 분석(multichannelsequenceanalysis)을 실시하 다.이때 응답자
의 직무 변화의 경우 직무 심 경력경로 유형과 같이 원본 직무 정보를 해당 직무에 
근무한 기간의 순 로 주직무,보조직무1,보조직무2…와 같이 변형한 직무 정보를 사용
하 다.이 방법은 사례의 직  배열과 직무 배열 두 차원을 동시에 고려하여 최 일치
법을 통해 사례간의 거리값(distancemeasures)을 구하는 방식이다.거리값은 각 별로 
제시되므로 315개의 사례에 해 49,455개(=N(N-1)/2)가 도출되었다.
113
2)직 와 직무 통합 경력경로 유형 수 설정
앞서 분석한 직무와 직무 통합 경력경로의 배열간 유사성을 의미하는 거리값을 기
로 군집의 수를 미리 결정하지 않는 계층  군집분석을 실시하 다. 한 구성 가능한 
군집들 모두에 해서 군집을 구성하는 상들 간의 측정치의 분산을 기 으로 하여 그 
 가장 작은 값을 나타내는 을 군집화하는 wardmethod를 활용하 다.
이때 유형 수를 결정하기 하여 실루엣 지수와 실루엣 롯을 사용하 다.이때,군
집 수는 3이상부터 시작되며,먼  군집 수를 3개로 설정하 을 때 체 실루엣 평균은 
0.19로 가장 컸으며,4개일 때 0.17,5개일 때 0.14로 낮아졌다.그러나 직 와 직무를 통
합 고려한 경력경로 유형 수는 최소한 직무 심 경력경로 유형 수인 5개보다 많아야 
할 것으로 단되었으므로,5개 이상인 경우의 실루엣 평균을 구하 다.6개일 때 실루
엣 평균은 0.127,7개일 때 0.121,8개일 때 0.131,9개일 때 0.127,10개일 때 0.132,11개
일 때 0.122,12개일 때 0.127,13개일 때 0.129,14개일 때 0.134,15개일 때 0.127개 다.
몇 개의 cluster별 사례 수와 그 사례의 실루엣 지수는 다음 <표 Ⅳ-23>과 같으며,군집 
수를 15이상으로 나  때 실루엣 평균은 다시 낮아지는 것으로 나타났다.
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구분 5개 … 8개 9개 10개 11개 … 14개 …
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<  Ⅳ-23>  cluster별 사례 수  실루엣 지수
이는 직  심 경력경로에서 군집 수를 3개로 설정하 을 때 실루엣 지수의 체평
균은 0.62,직무 심 경력경로에서 군집 수를 5개로 설정하 을 때 실루엣 지수의 체
평균이 0.16이었음을 고려하면 매우 낮은 수치로서,직 와 직무 통합 경력경로에는 그
만큼 정형화된 유형으로 묶기 어려운 이질 인 사례가 많이 포함되어 있음을 뜻한다.이
는 직무 심 경력경로 유형의 경우 군집 내 이질성이 매우 높게 나왔는데 여기에 직  
변화까지 포 함으로써 군집 내 이질성은 더욱 높아졌기 때문으로 추정된다.
실루엣 지수가 거의 유사하게 나타났으며,8개,10개,14개일 때 0.13을 과하여 높게 
나타났으므로,이 연구에서는 군집 수 결정을 해 연구의 효율성을 고려한 송지 (2011)
의 기 을 참조하 다.첫째,군집 내 사례의 분포 정도를 고려할 때 8개의 군집으로 나
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었을 때 군집 내 분포는 21~57개,10개의 군집으로 나 었을 때 군집 내 분포는 
19~57개,14개 군집으로 나 었을 때 군집 내 분포는 7~37개로 나타나 특별하게 한 
군집 수를 정하기 어려웠다.군집 내 이질성의 정도가 군집들마다 달라서,추가 인 군
집 분할로 인하여 사례 수가 큰 군집이 분할되는 것이 아니라 작은 군집이 분할되는 것
으로 나타났다.둘째,각 군집의 특성이 의미있게 구별되는지 확인하기 해 군집 수를 
8개,10개,14개로 했을 때의 덴드로그램,군집별 시 스 시각화 자료,타임 로 일을 
참조하 다.그 결과 14개의 유형으로 나 는 것이 정한 것으로 단되어,직 와 직
무 통합 경력경로 유형 분석을 한 군집 수를 14개로 설정하 으며,그 경우 실루엣 
롯은 다음 [그림 Ⅳ-31]과 같다.
[그림 Ⅳ-31]직무와 직무 통합 경력경로 유형:군집 수가 14개일 경우 실루엣 롯
군집 1,2,3,5,7,9의 경우 실루엣 지수가 음수로 나타난 사례의 비 이 높아 그만큼 
이질 인 사례가 많이 포함되어 있음을 알 수 있다.그러나 이러한 사례들은 추가 으로 
군집을 나 어도 유사성이 높은 하나의 군집으로 잘 묶이지 않았다. 한 구체 으로 각 
클러스터가 어떤 구조를 가지고 있는가를 확인하기 하여 덴드로그램(dendrogram)을 
출력한 결과 다음 [그림 Ⅳ-32]와 같이 나타났다. 한 최종 으로 각각의 cluster에 할당
된 사례수와 백분율을 살펴보면 다음 <표 Ⅳ-24>와 같다.
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[그림 Ⅳ-32]직 와 직무 통합 경력경로 유형의 덴드로그램
구분 계
cluster
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
사례수(명) 315 17 18 30 24 37 19 19 24 7 21 30 27 27 15
백분율(%) 100 5.4 5.7 9.5 7.6 11.7 6.0 6.0 7.6 2.2 6.7 9.5 8.6 8.6 4.8
<  Ⅳ-24>직  직  통합 경력경로  집  결과
나)직 와 직무 통합 심 경력경로 유형별 명명
우리나라 공기업 사무직 근로자의 15년간의 직 와 직무 통합 경력경로가 총 14개 
cluster로 유형화된다는 을 확인한 후,각각의 cluster의 특성을 기반으로 고유한 명칭
을 설정하 다.먼  앞서 제시한 <표 Ⅳ-10>  <표 Ⅳ-21>과 같이 직  코드와 직무 
코드에 따라 색깔을 부여한 뒤,응답자들이 15년 간 담당한 직 와 직무들을 나열하여 
표시하 으며,각 cluster에서  가장 많이 보이는 10개의 시 스를 확인하여 cluster의 
특성을 악하 다.TraMineR 로그램을 통하여 그래픽 자료가 도출되었으며,이를 통
해 확인된 각 유형별 특징을 토 로 유형명을 부여하 다.이 때 유형명은 X축이 직무,
Y축이 직 로 이루어진 경력공간 내에서 이동 궤 을 효과 으로 표 하기 해 알 벳 
명칭을 활용하 다.
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(1)선승진 S형 (선승진 다순환형,n=17)
cluster1은 직 상으로는 평균 트장  승진연차(10.84년)보다 이른 입사 5~9년차에 
승진하 으며,직무상으로는 다양한 직무를 담당한 사례가 묶 다. 한 [그림 Ⅳ-34]의 
타임 로 일을 보면 입사 후 주직무 담당 후 경력 기(7~11년차)에 보조직무1의 담당이 
두드러지며,이 시기는 이들의 승진시기와 유사하다.즉 이들은 입사하여 주직무를 포함
하여 1~2개의 직무를 경험한 후,비교  일찍 승진하여 다양한 직무를 순차 으로 담당
하게 된 유형이라고 볼 수 있다.따라서 『선승진 다순환형』으로 명명하 으며,직 ×
직무의 2차원 경력공간에서의 이동 궤 과 유사한 알 벳 명칭으로는 『선승진 S형』으
로 명명하 다.
[그림 Ⅳ-33]선승진 S형의 직 최빈 시 스
[그림 Ⅳ-34]선승진 S형의 직무 최빈 시 스 직무 타임 로 일
118
(2)선승진 C형 (선승진 회귀형,n=18)
cluster2는  직 상으로는 평균 트장  승진연차(10.84년)보다 이른 입사 5~9년차에 
승진하 으며,직무상으로는 경력 기와 9년차 이후에 주직무를 담당한 사례가 묶 다.
한 [그림 Ⅳ-36]의 직무 변화의 타임 로 일을 보면 이들은 부분 입사 기에 담당
한 직무를 주직무로 하 으며,경력 기(3~9년차)에 보조직무1을 담당하다가 다시 주직
무를 담당하 다.이들이 주직무를 다시 담당하게 된 시기는 승진시기와 유사하다.즉 
이들은 입사하여 주직무를 포함 1~2개의 직무를 경험한 후,비교  일찍 트장 으로 
승진하여 다시 원 에서 맡은 직무를 담당하 다가 다른 직무로 옮기게 된 유형이라
고 볼 수 있다.따라서 『선승진 회귀형』으로 명명하 으며,직 ×직무의 2차원 경력공
간에서의 이동 궤 과 유사한 알 벳 명칭으로는 『선승진 C형』으로 명명하 다.
[그림 Ⅳ-36]선승진 C형의 직 최빈 시 스
[그림 Ⅳ-36]선승진 C형의 직무 최빈 시 스 직무 타임 로 일
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(3)선승진 N형 (선승진 문화후 환형,n=30)
cluster3은 직 상으로는 평균 트장  승진연차(10.84년)보다 이른 입사 6~10년차에 
승진하 으며,직무상으로는 입사 기 주직무에 문화하 다가 기 이후 다른 직무로 
환한 사례가 묶 다. 한 [그림 Ⅳ-38]의 직무 변화의 타임 로 일을 보면 이들은 
부분 입사 기에 담당한 직무를 주직무로 하 으며,경력 기(7~9년차)에 보조직무2를 
거친 후, 는 바로 보조직무1을 담당하 으며,직무 환 시기는 승진시기와 유사하다.
즉 이들은 입사하여 원  때 주직무를 담당한 후,비교  일찍 트장 으로 승진하여 
이 의 직무와는 완 히 다른 직무로 옮기게 된 유형이라고 볼 수 있다.따라서 『선승
진 문화후 환형』으로 명명하 으며,직 ×직무의 2차원 경력공간에서의 이동 궤
과 유사한 알 벳 명칭으로는 『선승진 N형』으로 명명하 다
[그림 Ⅳ-37]선승진 N형의 직 최빈 시 스
[그림 Ⅳ-38]선승진 N형의 직무 최빈 시 스 직무 타임 로 일
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(4)선승진 A형 (선승진 순환후 문화형,n=24)
cluster4은 직 상으로는 평균 트장  승진연차(10.84년)보다 이른 입사 5~9년차에 
승진하 으며,직무상으로는 경력 기 다양한 직무를 담당하다가 기 이후 주직무로 
문화한 사례가 묶 다. 한 [그림 Ⅳ-40]의 직무 변화의 타임 로 일을 보면 이들은 입
사 후 여러 직무를 순환하다가 입사 6년차 이후부터 주직무를 담당하기 시작한 비율이 
높아졌다.즉 이들은 입사하여 원  때 여러 직무를 순환하다가 7~10년차에  비교  
일찍 트장 으로 승진하여 이 의 직무와는 완 히 다른 직무에서 문화한 유형이라
고 볼 수 있다.따라서 『선승진 순환후 문화형』으로 명명하 으며,직 ×직무의 2차
원 경력공간에서의 이동 궤 과 유사한 알 벳 명칭으로는 『선승진 A형』으로 명명하
다.
[그림 Ⅳ-39]선승진 A형의 직 최빈 시 스
[그림 Ⅳ-40]선승진 A형의 직무 최빈 시 스 직무 타임 로 일
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(5)상승 I형 (상승 문화형,n=37)
cluster5은 직 상으로는 평균 트장  승진연차(10.84년)보다 이르거나 비슷한 입사 
7~11년차에 승진하 으며,직무상으로는 주로 한 직무에 오랫동안 문화한 사례가 묶
다. 한 [그림 Ⅳ-42]의 직무 변화의 타임 로 일을 보면 이들은 경력기간동안 주로 주
직무에 근무했으며,입사 기,8~10년차,14~15년차에 다른 직무에 근무한 비 이 근소
하게 늘어났다.이 시기는 입사 후,승진 후, 는 장기 근무 후 순환보직 원칙에 의해 
잠시 다른 직무를 담당했던 시기로 볼 수 있다.즉 이들은 입사 후 순환보직 원칙에 의
한 짧은 직무 환을 제외하고는 주로 한 직무에 오래 종사하면서 직 상 상승하는 유형
이라고 볼 수 있다. 따라서 『상승 문화형』으로 명명하 으며,직 ×직무의 2차원 
경력공간에서의 이동 궤 과 유사한 알 벳 명칭으로는 『상승 I형』으로 명명하 다.
[그림 Ⅳ-41]상승 I형의 직 최빈 시 스
[그림 Ⅳ-42]상승 I형의 직무 최빈 시 스 직무 타임 로 일
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(6)상승 F형 (상승 말뚝순환형,n=19)
cluster6은 직 상으로는 평균 트장  승진연차(10.84년)보다 이르거나 비슷한 입사 
7~12년차에 승진하 으며,직무상으로는 경력 기 이후 주직무가 나타나나,여러 직무
를 혼재되는 사례가 묶 다. 한 [그림 Ⅳ-44]의 직무 변화의 타임 로 일을 보면 이들
은 입사 후 여러 직무를 순환하다 차 주직무의 비 이 늘어났으나,경력 기 이후에
도 보조직무들을 담당하게 되었다.이러한 패턴은 『다순환형』과 유사하나,경력 기
에 나타났던 주직무가 이후에 반복되는 양상을 보이므로,하나의 주직무를 을 두고 
있으면서 여러 직무를 순환하면서 직 으로 상승하는 유형이라고 볼 수 있다.따라서 
『상승 말뚝순환형』으로 명명하 으며,직 ×직무의 2차원 경력공간에서의 이동 궤 과 
유사한 알 벳 명칭으로는 『상승 F형』으로 명명하 다
[그림 Ⅳ-43]상승 F형의 직 최빈 시 스
[그림 Ⅳ-44]상승 F형의 직무 최빈 시 스 직무 타임 로 일
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(7)후승진 J형 (후승진 문화형,n=19)
cluster7은 직 상으로는 평균 트장  승진연차(10.84년)보다 비슷하거나 늦은 입사 
9~14년차에 승진하 으며,직무상으로는 주로 입사 후 2~3년 보조직무1을 거친 후,바로 
주직무로 문화하 다가 이후에 조 씩 보조직무도 담당하여 『 문화형』과 유사한 
사례가 묶 다. 한 [그림 Ⅳ-46]의 직무 변화의 타임 로 일을 보면 이들은 입사 직후
에는 보조직무를 담당하다 3년차부터 주직무를 담당하게 되는 비 이 늘어났으나,이 비
은 8년차 이후부터 조 씩 었다.즉 이들은 신입직원 배치시 보조직무1을 담당했다
가 자신이 문화할 직무에 정착하 으며,이후 보직에서 잠시 다른 직무를 맡더라도 다
시 주직무로 문화하면서 직 으로는 늦게 상승하는 유형이라고 볼 수 있다.따라서 
『후승진 문화형』으로 명명하 으며,직 ×직무의 2차원 경력공간에서의 이동 궤
과 유사한 알 벳 명칭으로는 『후승진 J형』으로 명명하 다
[그림 Ⅳ-45]후승진 J형의 직 최빈 시 스
[그림 Ⅳ-46]후승진 J형의 직무 최빈 시 스 직무 타임 로 일
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(8)후승진 N형 (후승진 문화후 환형,n=24)
cluster8은 직 상으로는 평균 트장  승진연차(10.84년)보다 비슷하거나 늦은 입사 
10~14년차에 승진하 으며,직무상으로는 주로 입사 후 주직무로 문화하 다가 기 
이후 다른 직무로 환하여 『 문화후 환형』과 유사한 사례가 묶 다. 한 [그림 
Ⅳ-48]의 직무 변화의 타임 로 일을 보면 입사 직후에는 보조직무를 담당하다 차 주
직무를 담당하게 되는 비 이 늘어났으나,이 비 은 8년차 이후부터 조 씩 고 보조
직무1,보조직무2의 비 이 늘어났다.즉 이들은 신입직원 배치시 담당한 직무에 문화
했다가 기 이후 다른 직무로 완 히 옮겨 문화하면서 늦게 상승하는 유형이라고 볼 
수 있다.따라서 『후승진 문화후 환형』으로 명명하 으며,직 ×직무의 2차원 경
력공간에서의 이동 궤 과 유사한 알 벳 명칭으로는 『후승진 N형』으로 명명하 다.
[그림 Ⅳ-47]후승진 N형의 직 최빈 시 스
[그림 Ⅳ-48]후승진 N형의 직무 최빈 시 스 직무 타임 로 일
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(9)후승진 工형 (후승진 늦은 문화후 환형,n=7)
cluster9는 직 상으로는 평균 트장  승진연차(10.84년)보다 비슷하거나 늦은 입사 
10~13년차에 승진하 며,직무상으로는 여러 직무를 순환한다는 측면에서 『다순환형』
는 여러 직무를 탐색한 후 문화했다는 측면에서 『탐섹후 문화형』과 유사한 사
례가 혼재된 것으로 보인다. 한 [그림 Ⅳ-50]의 직무 변화의 타임 로 일을 보면 이들
은 입사 후 6~7년차까지 2~4개의 보조직무를 담당하다 8년차에 주직무를 담당하게 되는 
비 이 격히 늘어났으나,이 비 은 10년차 이후부터 조 씩 고 보조직무들의 비
이 늘어났다.이들의 주직무는 입사 후 상당히 늦게 나타나고,몇 년간 종사 이후에는 
다른 직무로 환하며 늦게 상승하는 유형이라고 볼 수 있다.따라서 『후승진 늦은 문
화후 환형』으로 명명하 으며,직 ×직무의 2차원 경력공간에서의 이동 궤 과 유사
한 명칭으로는 『후승진 工형』으로 명명하 다.
[그림 Ⅳ-49]후승진 工형의 직 최빈 시 스
[그림 Ⅳ-50]후승진 工형의 직무 최빈 시 스 직무 타임 로 일
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(10)후승진 S형 (후승진 다순환형,n=21)
cluster10은 직 상으로는 평균 트장  승진연차(10.84년)보다 비슷하거나 늦은 입
사 9~14년차에 승진하 으며,직무상으로는 여러 직무를 순환한다는 측면에서 『다순환
형』과 유사한 사례가 묶 다. 한 [그림 Ⅳ-52]의 직무 변화의 타임 로 일을 보면 이
들은 입사 후부터 주직무,보조직무1,보조직무2…의 순으로 다양한 직무를 담당하고 있
다.이들은 입사 후 다양한 직무를 담당하며 상승하는 유형이라고 볼 수 있다.따라서 
『후승진 다순환형』으로 명명하 으며,직 ×직무의 2차원 경력공간에서의 이동 궤 과 
유사한 알 벳 명칭으로는 『후승진 S형』으로 명명하 다.
[그림 Ⅳ-51]후승진 S형의 직 최빈 시 스
[그림 Ⅳ-52]후승진 S형의 직무 최빈 시 스 직무 타임 로 일
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(11)정체 I형 (정체 문화형,n=30)
cluster11은 직 상으로는 승진하지 않거나 평균 트장  승진연차(10.84년)보다 늦
은 입사 13~15년차에 승진하 으며,직무상으로는 1~2직무에 집 한다는 측면에서 『
문화형』과 유사한 사례가 묶 다. 한 [그림 Ⅳ-54]의 직무 변화의 타임 로 일을 보
면 이들은 입사 직후 담당한 직무를 지속 으로 담당하 으며,7~11년차에 보조직무1을 
담당하 다가 다시 주직무로 회귀하는 경우가 많다.이들은 입사 후 오랫동안 승진하지 
않으면서 직무변화가 거의 없는 유형이라고 볼 수 있다.따라서 『정체 문화형』으로 
명명하 으며,직 ×직무의 2차원 경력공간에서의 이동 궤 과 유사한 알 벳 명칭으로
는 『정체 I형』으로 명명하 다.
[그림 Ⅳ-53]정체 I형의 직 최빈 시 스
[그림 Ⅳ-54]정체 I형의 직무 최빈 시 스 직무 타임 로 일
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(12)정체 A형 (정체 순환후 문화형,n=27)
cluster12는 직 상으로는 승진하지 않거나 평균 트장  승진연차(10.84년)보다 늦
은 입사 14~15년차에 승진하 으며,직무상으로는 여러 직무를 순환하다 차 한 직무에 
집 하게 된다는 측면에서 『순환후 문화형』과 유사한 사례가 묶 다. 한 [그림 Ⅳ
-56]의 직무 변화의 타임 로 일을 보면 이들은 입사 기에 보조직무를 여럿 담당하다
가 5년차부터 주직무를 담당하기 시작하여 그 비 이 차 늘어났다.이들은 입사 후 오
랫동안 승진하지 않으면서 기에 여러 직무를 순환하다 문화한 유형이라고 볼 수 있
다.따라서 『정체-순환후 문화형』으로 명명하 으며,직 ×직무의 2차원 경력공간에
서의 이동 궤 과 유사한 알 벳 명칭으로는 『정체 A형』으로 명명하 다.
[그림 Ⅳ-55]정체 A형의 직 최빈 시 스
[그림 Ⅳ-56]정체 A형의 직무 최빈 시 스 직무 타임 로 일
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(13)정체 N형 (정체 문화후 환형,n=27)
cluster12는 직 상으로는 승진하지 않거나 평균 트장  승진연차(10.84년)보다 늦
은 입사 14~15년차에 승진하 으며,직무상으로는 한 직무에 문화 하 다가 다른 직무
로 환하는 측면에서 『 문화후 환형』과 유사한 사례가 묶 다. 한 [그림 Ⅳ-58]
의 직무 변화의 타임 로 일을 보면 이들은 입사 기에 주로 주직무와 보조직무2를 
담당하다가 11년차부터 보조직무1의 비 이 격히 늘어났다.이들은 입사 후 오랫동안 
승진하지 않으면서 기에 주직무에 문화하 다가 기 이후 완 히 다른 직무로 
환한 유형이라고 볼 수 있다.따라서 『정체 문화후 환형』으로 명명하 으며,직
×직무의 2차원 경력공간에서의 이동 궤 과 유사한 알 벳 명칭으로는 『정체 N형』으
로 명명하 다.
[그림 Ⅳ-57]정체 N형의 직 최빈 시 스
[그림 Ⅳ-58]정체 N형의 직무 최빈 시 스 직무 타임 로 일
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(14)정체 C형 (정체 회귀형,n=15)
cluster14는 직 상으로는 승진하지 않거나 평균 트장  승진연차(10.84년)보다 늦
은 입사 14~15년차에 승진하 으며,입사 직후 담당한 주직무를 경력 기에 다시 담당하
게 되는 사례가 묶 다.[그림 Ⅳ-60]의 직무 변화의 타임 로 일을 보면 이들은 입사 
기에 주로 주직무를 담당하 으나 이 비 은 5년차까지 지속 으로 어들고 보조직
무1,보조직무2… 등을 담당하며,7년차부터 다시 주직무를 담당하게 된다.이들은 입사 
후 오랫동안 승진하지 않으면서 기에 여러 직무를 순환하다 기 이후 문화한다는 
측면에서 『순환후 환형』과 가까우나,특히 입사 직무 반복한 직무로 문화하여 회
귀된다는 특징을 가진다.따라서 『정체 회귀형』으로 명명하 으며,직 ×직무의 2차원 
경력공간에서의 이동 궤 과 유사한 알 벳 명칭으로는 『정체 C형』으로 명명하 다.
[그림 Ⅳ-59]정체 C형의 직 최빈 시 스
[그림 Ⅳ-60]정체 C형의 직무 최빈 시 스 직무 타임 로 일
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(15)종합
이상과 같은 논의를 기 로 국내 공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로
를 14개 유형으로 종합하여 제시하면 <표 Ⅳ-25>와 같다.① 선승진 S형(선승진 다순환
형)은 여러 직무를 순환하며 상 으로 일찍 승진하는 유형이며,② 선승진 C형(선승진 
회귀형)은 원  때 문화했다가,상 으로 이른 트장  승진을 후하여 보조직
무로 환했다 다시 기 담당직무로 회귀하는 유형,③ 선승진 N형 (선승진 문화후 
환형)은 원  때 문화했다가,상 으로 이른 트장  승진을 후하여 완 히 
다른 직무들로 환하는 유형,④ 선승진 A형(선승진 순환후 문화형)은 원  때 직
무를 순환하다가,상 으로 이른 트장  승진을 후하여 주직무로 문화하는 유형
이다. 한 ⑤ 상승 I형(상승 문화형)은 한 직무를 집  담당하면서 상승하는 유형,⑥
상승 F형(상승 말뚝순환형)은 한 직무를 집  담당하면서도 몇 개의 직무들을 반복하여 
왔다갔다 하면서 상승하는 유형이다.⑦ 후승진 J형(후승진 문화형)은 원  때 1~2
개 보조직무를 담당한 후 주직무로 문화하 다가 이따  다른 직무도 담당하면서 상
으로 늦게 승진하는 유형,⑧ 후승진 N형(후승진 문화후 환형)은 원  때 1~2
직무에 문화했다가,상 으로 늦른 트장  승진을 후하여 완 히 다른 직무들로 
환하는 유형,⑨ 후승진 工형(후승진 늦은 문화후 환형)은 원  때 1~2개 보조직
무를 담당한 후 주직무로 문화하 다가 상 으로 늦은 트장  승진을 후하여 
다른 직무로 환하는 유형,⑩ 후승진 S형(후승진 다순환형)은 여러 직무를 순환하며 
상 으로 늦게 승진하는 유형,⑪ 정체 I형(정체 문화형)은 한 직무를 집  담당하면
서 직 으로는 정체된 유형,⑫ 정체 A형(정체 순환후 문화형)은 여러 직무를 순환
하다가 주직무로 문화하며 직 으로는 정체된 유형,⑬ 정체 N형(정체 문화후 
환형)은 한 직무에 문화했다가  다른 직무로 환하며 직 으로는 정체된 유형,
⑭ 정체 C형(정체 회귀형)은 한 직무에 문화했다가 보조직무로 환했다 다시 기 담




















원 때 문화했다가,상 으로 이른
트장 승진을 후하여 보조직무로 환





원 때 문화했다가,상 으로 이른






원 때 직무를 순환하다가,상 으로










한 직무를 집 담당하면서도 몇개의 직무






원 때 1~2개 보조직무를 담당한 후 주
직무로 문화하 다가 이따 다른 직무도





원 때 1~2직무에 문화했다가,상
으로 늦른 트장 승진을 후하여 완






원 때 1~2개 보조직무를 담당한 후 주
직무로 문화하 다가 상 으로 늦은


















여러 직무를 순환하다가 주직무로 문화하





한 직무에 문화했다가 다른 직무로





한 직무에 문화했다가,보조직무로 환했
다 다시 기 담당 직무로 회귀하는 유형
<  Ⅳ-25>공 업 사 직 근로  직  직  통합 경력경로 별  및 특징
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한편,14개의 공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형별로 직  변화
가 유사한 직  심 경력경로 유형  직무 변화가 유사한 직무 심 경력경로 유형을 
각각 Y축과 X축에 표시하여 별하여 보면,다음 [그림 Ⅳ-61]과 같다.이 때 직 와 직
무 통합 경력경로 유형은 입사 15년차까지의 직   직무 변화를 기 로 도출되었으므
로,직  변화 측면에서 이와 유사한 직  심 경력경로 유형은 입사 15~19년차에서 도
출된 유형인 트장  선승진형, 트장  후승진형, 원  정체형으로 표기하 다.
직  심 경력경로 유형에서의 선승진형과 유사한 유형은 선승진 S형,선승진 A형,
선승진 C형.선승진 N형으로 볼 수 있었으며,선승진형과 후승진형이 혼재된 것과 유사
한 유형은 상승 I형,상승 F형으로 볼 수 있었다.한편,후승진형과 유사한 유형에는 후
승진 S형,후승진 工형,후승진 J형,후승진 N형으로 볼 수 있었으며, 원  정체형과 
유사한 유형은 정체 I형,정체 N형,정체 A형,정체 C형으로 볼 수 있었다.
한편,직무 심 경력경로 유형에서의 문화형과 유사한 직 와 직무 통합 경력경로 
유형은 상승 I형,정체 I형이 있었으며, 문화후 환형과 유사한 유형은 선승진 N형,
후승진 N형,정체 N형이 있었다.순환후 문화형과 유사한 유형은 선승진 A형,정체 
A형,선승진 C형,정체 C형이 있었으며, 문화형과 유사한 유형은 상승 F형,후승진 
J형이라고 볼 수 있었다.마지막으로 다순환형과 유사한 유형은 선승진 S형,후승진 S형,
후승진 工형으로 볼 수 있었다.
[그림 Ⅳ-61]직 와 직무 통합 경력경로 유형별로 직 변화가 유사한 직 심 경력경로 유형 직무
변화가 유사한 직무 심 경력경로 유형
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3.공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형별 특성
공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형별 특성 분석을 하여 직  심 경력경로 유
형,직무 심 경력경로 유형,직 와 직무 통합 경력경로 유형별 특성을 실제 직 와 
직무 변화의 특성,목표 직 와 직무의 특성을 심으로 분석하 다.
직  심 경력경로 유형별 특성은 입사 25~30년차,20~24년차,15~19년차의 입사코
호트별로 근로자들의 직  련 특성(담당직 ,목표직 )을 분석하 다.직무 심 경력
경로 유형별 특성은 근로자들의 직무 련 특성(담당직무,목표직무)을 분석하 다.직
와 직무 통합 경력경로 유형별 특성은 담당직   담당직무 련 특성을 분석하 다.
가.직 심 경력경로 유형별 특성
직  심 경력경로 유형별 특성은 입사 25~30년차,20~24년차,15~19년차의 입사코
호트별로 근로자들이 승진시기와 함께 목표직 의 특성을 분석하 다.첫째,실제로 담
당한 직  련 특성은 다음 항목을 해당코호트의 체 사례의 값과 비교하여 제시하
다. 트장 으로 승진한 사례(백분율)와 소요기간의 평균, 장 으로 승진한 사례(백분
율)와 소요기간의 평균,부처장  이상으로 승진한 사례(백분율)와 소요기간의 평균이 
체 사례의 값과 비교하여 제시되었다.
둘째,목표직  련 특성은 다음 항목을 해당코호트의 체 사례의 값과 비교하여 제
시하 다.입사시 목표직 가 존재한 경우의 백분율,입사시 목표직 의 수 의 평균,15
년차 시 에서 목표직 가 존재한 경우의 백분율,15년차 시 의 목표직  수 의 평균
이 체 사례의 값과 비교하여 제시되었다.
1)입사 25~30년차 코호트의 직 심 경력경로 유형별 특성
가)승진시기
입사 25~30년차 코호트 응답자의 직  심 경력경로 유형별로 입사 후 조사시 까지
의 각 승진시기는 다음 <표 Ⅳ-26>과 같다.① 부처장  이상 고속상승형(n=12)의 경우 
모든 사례가 부처장  이상으로 승진하 으며, 트장  승진 소요기간은 6.91년, 장  
135
승진 소요기간은 15.91년,부처장  승진 소요기간은 21.9년이 걸렸다.② 장  순차승
진형(n=17)의 경우 트장  승진 사례는 17명(100%)으로 소요기간은 9.70년, 장  승
진 사례는 17명(100%)으로 소요기간은 20.64년,부처장  승진 사례는 6명(35.3%)로 소요
기간은 26.5년이 걸렸다.③ 장  후발 추월형(n=15)의 경우 트장  승진 사례는 15
명(100%)으로 소요기간은 16.4년, 장  승진 사례는 8명(53.3%)으로 소요기간은 22.75
년,부처장  승진 사례는 2명(13.3%)으로 소요기간은 26년이 걸렸다.④ 트장  정체
형(n=17)의 경우 트장  승진 사례는 17명(100%)으로 소요기간은 10.76년이었으며 추
가승진자는 없었다.⑤ 원  정체형(n=12)의 경우 트장  승진 사례는 5명(41.7%)으


























n 12 17 15 17 5 66
% 100 100 100 100 41.7 90.4




n 12 17 8 - - 37
% 100 100 53.3 - - 50.7




n 12 6 2 - - 20
% 100 35.3 2.7 - - 27.4
소요기간** 21.9 26.5 26 - - 23.07
<  Ⅳ-26> 사 25~30 차 코 트  직  심 경력경로 별 승진시
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
입사 25~30년차 코호트의 직  심 경력경로 유형별로 승진시기를 통해 다음과 같은 
경향성을 확인할 수 있다.첫째,부처장 이상 고속상승형의 경우 트장  승진 뿐 아
니라 장 ,부처장  승진까지 하는 도달기간이 매우 짧았다.둘째, 장  순차승진형
의 경우 트장  승진 이후 장 ,부처장  승진까지 도달하는 비율이 두 번째로 짧
았으며 이에 따라 부처장  이상으로는 35.3%만 도달하 다.셋째, 장  후발추월형의 
경우 트장  승진 소요기간이 16.4년으로 가장 길었지만,이후 2차 승진기간에 소요된 
기간은 상 으로 짧아서 장 ,부처장  승진자도 발생하 다.넷째, 트장  정체
형(n=17)의 경우 트장  승진 소요기간은 장  후발추월형보다는 짧았지만 그 이후 
장 으로 추가승진하지 못하고 정체되어 있었다.다섯째, 원  정체형(n=12)의 경우 
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원 에 정체해 있거나 매우 늦게(입사 후 26.8년차) 트장 으로 승진하 다.
이러한 결과는 첫 승진을 먼  한 근로자가 이후의 승진에서도 유리하다는 
Rosenbaum(1979)의 토 먼트 경력시스템 이론을 지지하나,일부 이를 벗어나는 사례도 
있음을 나타낸다.부처장 이상 고속상승형이나 장  순차승진형의 경우 트장  승
진도 빠르고 그 이후의 승진도 빨랐으며 다른 유형들은 트장  승진이 늦고 그 이후
의 승진도 한계가 있었다.그러나 일부 이와 역순되는 상도 나타났는데, 장  후발
추월형이 비록 트장  정체형보다 트장  승진 소요기간은 길지만, 장  승진 사
례가 8명,부처장  승진 사례가 2명으로,추가 승진기회를 더 얻은 것으로 나타났다.
나)목표직 의 존재비율과 수
입사 25~30년차 코호트 응답자의 직  심 경력경로 유형이 목표직 의 존재비율과 
수 은 다음 <표 Ⅳ-27>과 같다.입사시 목표직 가 존재했던 경우의 비율은 장  후
발추월형이 93.3%로 가장 높고 부처장  이상 고속상승형(91.6%), 원  정체형(83.3%),
트장  정체형(80.0%), 장  순차승진형(76.3%)순이었으며,목표직 의 수 은 부처
장  이상 고속상승형이 가장 높고 승진속도가 느릴수록 낮아졌다.한편,15년차 목표직
의 존재비율은 부처장  이상 고속상승형과 장  후발추월형이 100%이고 원  정
체형이 91.6% 으나, 장  순차승진형과 트장  정체형은 88.2%로 낮아졌다.한편,
15년차 목표직 의 수 은 경우도 부처장  이상 고속상승형이 가장 높고, 장  순차
승진형, 장  후발추월형, 트장  정체형, 원  정체형 순이었다.목표직  련 























입사시목표직 존재비율(%)** 91.6 76.4 93.3 80.0 83.3 84.9
〃   목표직 수 1)* 5.18 4.61 4.5 4.28 3.7 4.46
15년차목표직 존재 비율(%)* 100 82.3 100 88.2 91.6 93.1
〃   목표직 수 2)* 4.75 3.93 3.8 3.53 3 3.8
<  Ⅳ-27> 사 25~30 차 코 트  직  심 경력경로 별 목 직  련 특
주:1),2)목표직 수 은 원 =1, 트장 =2, 장 =3,부처장 =4,실처장 =5,임원 =6
3)존재 비율은 존재하는 경우의 사례수를 체 비 백분율 표시(%)
4)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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이 때 주목할 은 다음과 같다.첫째,입사시 목표직  존재 비율보다 15년차 목표직  
존재 비율이 더 높아졌다.이는 입사시에는 모호하던 목표가 15년간 근무 후 구체 으로 설정된 
것으로 해석할 수 있다.
둘째,15년차의 목표직 의 수 은 입사시 목표직 의 수 보다 닞았다.이는 15년간 
근무 후 자신이 획득할 수 있는 최종 목표 직 에 한 실  단이 반 된 것으로 
해석된다.입사시 목표직 의 수 은 부처장  이상 고속상승형의 경우 실처장  이상,
원  정체형은 장  이상이었으나,15년차 목표직 의 수 은 각각 부처장  이상,
장  이상으로 하향되었다.
셋째,입사시와 15년차를 통틀어서 승진속도가 빠르고 승진직 가 높을수록 목표직
의 수 도 높았다.그러나 승진속도가 빠르고 승진직 가 높다고 하여 반드시 목표직  
존재비율이 더 높은 것은 아니었다.특히 장  순차승진형의 경우 입사시와 15년차 목
표직 가 공통 으로 체  가장 낮았으나 목표직 의 수 은 높은 편이었으며, 장
 후발추월형의 경우 입사시와 15년차 목표직 가 공통 으로 가장 높았으나 목표직
의 수 은 장  순차승진형보다 낮았다.
이는 분명한 목표가 있는 사람이 승진이 빠를 것이라는 상과 상반된다.Steers(1985)
는 목표가 구체 이고 도 일 수록 직원이 경력에 몰입할 수 있는 목표라고 하 으나,
오히려 장  순차승진형의 사람들의 경우 경력목표의 설정이 모호한 것으로 나타났기 
때문이다.
이러한 결과는 경력목표가 한정된 조직에서 목표직  설정의 특성에 따른 것으로 해
석된다.즉,조직 내에서는 구든지 기왕이면 승진하기를 바라지만,한편으로 구조  한
계도 인식하고 있다. 장  순차승진형의 사람들의 경력목표의 설정여부가 모호한 까닭
은 자신이 올라갈 수 있는 직 의 가능성을 열어두고 있기 때문으로 볼 수 있으며, 트
장  정체형과 정체형의 경우 낮은 수 에서 구체화된 것으로 볼 수 있다.즉 목표 달성
에 물리  한계가 상될 경우,도 인 목표를 설정한 사람의 구체성은 떨어지며,오
히려 실 인 한계를 측하여 목표 수 을 낮게 설정한 경우 구체  목표가 설정될 
수 있는 것으로 해석된다.한편,부처장  이상 고속상승형과 장  후발추월형의 목표
직  설정비율이 높은 것은 빠른 승진속도로 인하여 목표의 달성기 가 구체화되었기 
때문으로 해석된다.
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2)입사 20~24년차 코호트의 직 심 경력경로 유형별 특성
가)승진시기
입사 25~30년차 코호트 응답자의 직  심 경력경로 유형별로 입사 후 조사시 까지
의 각 승진시기는 다음 <표 Ⅳ-28>과 같다.먼  직  련 특성으로 입사 후 조사시
까지  기간에 걸친 직  변화를 살펴보면,① 장 이상 상승형(n=34)의 경우 트장
 승진 사례는 34명(100%)으로 소요기간은 8.29년, 장  승진 사례는 34명(100%)으로 
소요기간은 16.93년,부처장  승진 사례는 7명(20.5%)로 소요기간은 21.71년이 걸렸다.
② 트장  선승진형(n=38)의 경우 트장  승진 사례는 38명(100%)으로 소요기간은 
9.44년, 장  승진 사례는 34명(100%)으로 소요기간은 20.64년,부처장  승진 사례는 
17명(44,7%)로 소요기간은 19.94년이 걸렸다.③ 트장  후승진형(n=18)의 경우 트장
 승진 사례는 18명(100%)으로 소요기간은 15.05년이었으며 추가승진자는 없었다.④





















n 34 38 18 4 94
% 100 100 100 33.3 92.1




n 34 17 - - 50
% 100 44.7 - - 49.0




n 7 - - - 7
% 20.5 - - - 6.8
소요기간** 21.71 - - - 21.71
<  Ⅳ-28> 사 20~24 차 코 트  직  심 경력경로 별 승진시
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
입사 20~24년차 코호트의 직  심 경력경로 유형별로 승진시기를 통해 다음과 같은 
경향성을 확인할 수 있다.첫째, 장 이상 상승형의 경우 트장  승진 뿐 아니라 
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장 ,부처장  승진까지 도달기간이 가장 짧은 편이었으며,추가승진 비율도 높았다.둘
째, 트장  선승진형, 트장  후승진형, 원  정체형은 트장  승진 기간이 길수
록 추가승진도 은 것으로 나타났다.
나)목표직 의 존재비율과 수
입사 20~24년차 코호트 응답자의 직  심 경력경로 유형과 목표직 의 존재비율과 
수 은 다음 <표 Ⅳ-29>와 같다.입사시 목표직 가 존재했던 경우의 비율은 트장  
후승진형이 94.4%로 가장 높았고 장 이상 상승형, 원  정체형, 트장  선승진형 
순이었으나 목표직 의 수 은 장 이상 상승형, 트장  선승진형, 트장  후승진
형, 원  정체형 순으로 승진속도 순이었다.한편,15년차 목표직 의 존재비율은 트
장  후승진형이 100%로 가장 높았고 장 이상 상승형, 트장  선승진형, 원  정
체형 순이었으나 목표직 의 수 은 장 이상 상승형, 트장  선승진형, 트장  
후승진형, 원  정체형 순으로 승진속도 순이었다.목표직  련 특성의 차이는 

















입사시목표직 존재비율(%)** 88.2 68.4 94.4 83.3 81.3
〃   목표직 수 1)* 5.06 4.84 4.35 3.9 4.71
15년차목표직 존재 비율(%)* 97.0 92.1 100 91.6 95.0
〃   목표직 수 2)* 4.66 4.05 3.38 2.90 4.01
<  Ⅳ-29> 사 20~24 차 코 트  직  심 경력경로 별 목 직  련 특
주:1),2)목표직 수 은 원 =1, 트장 =2, 장 =3,부처장 =4,실처장 =5,임원 =6
3)존재 비율은 존재하는 경우의 사례수를 체 비 백분율 표시(%)
4)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
이 때 주목할 은 다음과 같다.첫째,입사시 목표직  존재 비율보다 15년차 목표직  
존재 비율이 더 높아졌다.둘째,15년차의 목표직 의 수 은 입사시 목표직 의 수 보다 
높았다.셋째,입사시와 15년차를 통틀어서 승진속도가 빠르고 승진직 가 높을수록 목
표직 의 수 도 높았다.그러나 승진속도가 빠르고 승진직 가 높다고 하여 반드시 목
표직  존재비율이 더 높은 것은 아니었다.특히 트장  후승진형의 경우 입사시와 15
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년차 목표직 가 공통 으로 체  가장 낮았으나 목표직 의 수 은 높은 편이었으
며, 트장  선승진형의 경우 입사시와 15년차 목표직 가 각각 첫째,두 번째로 낮았
으나 목표직 의 수 은 트장  후승진형보다 낮았다.
이러한 결과는 입사시보다 15년차에 목표가 낮은 수 에서 구체화된 ,그리고 목표
직  수 은 승진속도가 빠를수록 높으나,목표직  설정여부는 반드시 그 지 않다는 
으로 요약되며,입사 25~30년차 코호트 직  심 경력경로 유형의 목표직  련 특
성과 동일한 경향으로 해석된다.
3)입사 15~19년차 코호트의 직 심 경력경로 유형별 특성
가)승진시기
입사 15~19년차 코호트 응답자의 직  심 경력경로 유형별로 입사 후 조사시 까지
의 각 승진시기는 다음 <표 Ⅳ-30>과 같다.먼  직  련 특성으로 입사 후 조사시
까지  기간에 걸친 직  변화를 살펴보면,① 트장  선승진형(n=81)의 경우 트장
 승진 사례는 81명(100%)으로 소요기간은 8.97년, 장  승진 사례는 10명(12.3%)으로 
소요기간은 15년이 걸렸다.② 트장  선승진형(n=26)의 경우 트장  승진 사례는 
26명(100%)으로 소요기간은 13.84년이었으며 추가승진자는 없었다.③ 원  정체형
















n 81 26 7 114
% 100% 100% 21.2% 81.4%




n 10 - - 10
% 12.3% - - 7.1%
소요기간** 15 - - 15
<  Ⅳ-30> 사 15~19 차 코 트  직  심 경력경로 별 승진시
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
입사 15~19년차 코호트의 직  심 경력경로 유형별로 승진시기를 통해 다음과 같은 
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경향성을 확인할 수 있다. 트장  선승진형의 경우 트장  승진 뿐 아니라 장  
승진까지 도달기간이 가장 짧은 편이었으며, 트장  후승진형, 원  정체형은 각각 
트장  승진 소요기간도 길고 추가승진비율도 낮은 것으로 나타났다.
2)목표직 의 존재비율과 수
입사 15~19년차 코호트 응답자의 직  심 경력경로 유형이 목표직 의 존재비율과 
수 은 다음 <표 Ⅳ-31>과 같다.입사시 목표직 가 존재했던 경우의 비율은 원  정
체형이 72.7%로 가장 높았고 트장  선승진형, 트장  후승진형 순이었으나 목표직
의 수 은 트장  선승진형, 트장  후승진형, 원  정체형 순으로 승진속도 순
이었다.한편,15년차 목표직 의 존재비율은 트장  후승진형이 88.4%로 가장 높았고 
트장  선승진형, 원  정체형 순이었으나 목표직 의 수 은 트장  선승진형,
트장  후승진형, 원  정체형 순으로 승진속도 순으로 높았다.목표직  련 특성












입사시목표직 존재비율(%)* 67.9 61.5 72.7 67.8
〃   목표직 수 1)* 5.03 4.68 4.17 4.76
15년차목표직 존재 비율(%) 86.4 88.4 84.8 86.4
〃   목표직 수 2)* 4.3 3.82 3.10 3.93
<  Ⅳ-31> 사 15~19 차 코 트  직  심 경력경로 별 목 직  련 특
주:1),2)목표직 수 은 원 =1, 트장 =2, 장 =3,부처장 =4,실처장 =5,임원 =6
3)존재 비율은 존재하는 경우의 사례수를 체 비 백분율 표시(%)
4)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
이 때 주목할 은 다음과 같다.첫째,입사시 목표직  존재 비율보다 15년차 목표직  
존재 비율이 더 높아졌다.둘째,입사시 목표직 의 수 보다 15년차의 목표직 의 수 이 
높아졌다.셋째,입사시와 15년차를 통틀어서 승진속도가 빠르고 승진직 가 높을수록 
목표직 의 수 도 높았다.그러나 승진속도가 빠르고 승진직 가 높다고 하여 반드시 
목표직  존재비율이 더 높은 것은 아니었다.이러한 결과는 입사시보다 15년차에 목표
가 낮은 수 에서 구체화된 ,그리고 목표직  수 은 승진속도가 빠를수록 높으나,
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목표직  설정여부는 반드시 그 지 않다는 으로 요약되며,입사 25~30년차 코호트  
입사 20~25년차 코호트 직  심 경력경로 유형의 목표직  련 특성과 동일한 경향
으로 해석된다.
나.직무 심 경력경로 유형의 특성
직무 심 경력경로 유형의 특성 분석을 하여 각 직무 심 경력경로 유형에 속하
는 근로자들이 실제로 담당한 직무 련 특성,목표직무 련 특성을 분석하 다.
첫째,실제로 담당한 직무 련 특성은 주직무(상  5개),경험한 직무 수,주직무 담
당기간,보조직무1담당기간,보조직무2담당기간을 체 사례의 값과 비교하여 제시하
다.둘째,목표직무 련 특성은 입사시 목표직무 존재여부,입사시 목표직무와 주직무 
일치여부,입사시 목표직무에 보직한 경험여부,15년차 목표직무 존재여부,15년차 목표
직무와 주직무 일치 여부,15년차 목표직무에 보직된 경험 여부를 체 사례의 값과 비
교하여 제시하 다.
1)담당직무 련 특성
직무 심 경력경로 유형의 직무 련 특성은 다음 <표 Ⅳ-32>와 같다.먼  다순환
형의 주직무는 일반사무(17.8%), 업․고객지원(15.6%),계약․생산(13.3%)순이고 경험
한 직무 수는 4.44개,주직무 담당기간은 평균 5.18년이었다. 문화형의 주직무는 기
특화직무(26.8%),일반사무(17.9%),재무․회계(16.1%)순이고 경험한 직무 수는 2.48개,
주직무 담당기간은 평균 11.30년이었다.순환후 문화형의 주직무는 기획․평가․홍보
(25.9%),계약․생산(12.1),기 특화직무,총무, 업․고객지원(각 10.3%)순이고 경험한 
직무 수는 4.48개,주직무 담당기간은 평균 6.38년이었다. 문화후 환형의 주직무는 
총무(18.2%),재무․회계(16.9%),기 특화직무  일반사무(각 14.3%)순이고 경험한 직
무 수는 3.75개,주직무 담당기간은 평균 6.70년이었다. 문화형의 주직무는 일반사무
(17.7%),기 특화직무  총무(각 15.2%)경험한 직무 수는 3.41개,주직무 담당기간은 
평균 8.66년이었다.
이 때 직무 심 경력경로 유형별로 주직무의 분포는 X2 분석결과 차이가 있었다
(p<0.01).주직무의 성격을 심으로 구체 인 직무 변화를 살펴보면,다순환형은 일반사
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무, 업․고객지원과 같이 일반 인 조직 리 는 민원업무와 련한 업무를 주직무로 
하면서 다양한 업무를 순환한 것으로 나타났다. 문화형의 주직무는 기 특화직무
(26.8%)의 비 이 가장 높지만 일반사무(17.8%)의 비 도 높았는데,이는 문화형에서 
각 공기업별 특화직무만을 오래 담당한 경우도 있지만,특별한 문분야가 없이 일반사
무만을 담당한 경우의 비 도 높은 것으로 보인다.순환후 문화형의 주직무는 기획․
평가․홍보(25.9%)의 비 이 월등히 높은 것이 특징이다.순환후 문화형은 경력 기 
다양한 직무를 순환하다 입사 7년 이후에 주직무가 발 하는 유형으로,직무경험을 기
로 조직 반의 성과 리와 종합  단력이 필요한 직무에 문화한 것으로 볼 수 있
다. 문화후 환형은 총무(18.2%),재무․회계(16.9%)등 조직 일반 리와 련한 직무
를 담당하다 이 직무를 떠나 후기에 다른 직무로 환한 것으로 보인다. 문화형도 
일반사무(17.7%)  총무(15.2%)와 같은 조직 일반 리와 련한 직무의 비 이 높았다.
경험한 직무 수와 직무별 담당기간은 ANOVA분석결과 차이가 있었다(p<0.01).경험
한 직무 수는 ① 순환후 문화형(4.48개),② 다순환형(4.44개),③ 문화후 환형(3.75
개),④ 문화형(3.41개),⑤ 문화형(2.48개)순으로 나타났다.주직무 담당기간은 ①
문화형(11.30년),② 문화형(8.66년),③ 문화후 환형(6.70년),④ 순환후 문화
형(6.38년),⑤ 다순환형(5.18년)순으로 나타났다.이 때 순환후 문화형이 다순환형보다 
경험직무 수는 0.04개 커서 거의 유사함에도,주직무 담당기간은 1.2년 더 길어서 차이가 
큰 것은 순환후 문화형은 경력 기에 짧은 직무순환을 많이 하고 후기에 주직무로 




























































경험한 직무의 수** 4.44 2.48 4.48 3.75 3.41 3.67
주직무 담당기간** 5.18 11.30 6.38 6.70 8.66 7.73
보조직무1당당기간** 4.00 2.63 3.72 4.75 3.46 3.75
보조직무2담당기간** 2.78 0.73 2.38 2.21 1.70 1.93




직무 심 경력경로 유형과 목표직무 련 특성은 다음 <표 Ⅳ-33>과 같이 부분 통
계 으로 유의미하게 나타났다(p<0.1).입사시 목표직무가 존재했던 경우의 비율은 문
화후 환형이 가장 높고,입사시 목표직무와 주직무의 일치 비율은 문화형이 가장 높
았지만 목표직무에 보직된 경험 비율은 문화후 환형이 가장 높았다.이것은 15년차 
목표직무의 경우도 마찬가지여서,15년차 목표직무가 존재했던 경우의 비율은 문화후 
환형이 가장 높고 입사시 목표직무와 주직무의 일치 비율은 문화형이 가장 높았지



















입사시목표직무존재비율* 68.9 78.6 72.4 83.1 77.2 76.8
〃   목표직무와주직무일치비율* 13.3 33.9 17.2 26.0 22.8 23.2
〃   목표직무에보직된경험비율* 40.0 46.4 53.4 61.0 48.1 50.8
15년차목표직무존재비율* 91.1 92.9 89.6 93.1 88.6 90.8
〃   목표직무와주직무일치비율** 6.7 28.6 17.2 16.9 20.3 18.4
〃   목표직무에보직된경험비율* 48.9 51.8 50.0 54.5 46.8 50.5
<  Ⅳ-33>직  심 경력경로 별 목 직  련 특
주:1)존재,일치비율은 존재하는 경우,일치하는 경우의 사례수를 체 비 백분율 표시(%)
2)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
이상과 같은 직무 심 경력경로 유형의 목표직무 련 특성은 다음과 같이 해석된다.
첫째,입사시와 15년차에 공통 으로,목표직무와 주직무가 일치 비율이 가장 높은 경
우는 문화형이었다.이것은 문화형  자신이 목표한 직무에서 문화한 사례의 비
이 높음을 뜻한다.그러나 비교  높은 일치 비율임에도 문화형의 입사시 목표직무
와 주직무와 일치는 33.9%,15년차 목표직무와 주직무와의 일치는 28.6%로 3명  1명 
정도만이 자신이 목표한 직무에 보직되어 있으며,이는 목표직무와 주직무와의 일치 비
율이 매우 낮은 수 으로 해석된다.
둘째,분명한 목표직무를 설정하고 있는 유형은 문화후 환형이었으며,입사시의 
목표직무와 15년차의 목표직무를 통틀어,목표직무에 보직된 경험의 비율도 문화후 
환형이 높았다. 문화후 환형은 입사후 주직무에 문화했다가 완 히 다른 직무로 
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옮기는 유형이다. 문화후 환형의 목표 련 특성을 해석하기 하여 이들의 목표직
무와 실제직무를 <표 Ⅳ-34>와 같이 악한 결과, 반기에 가장 많이 담당한 주직무는 
총무(18.2%)이지만,후반기에 담당한 보조직무는 기획․평가․홍보(20.8%),기 특화직무
(15.6%),재무회계(10.4%)순이었다.이들의 목표직무와 비교해 볼 때,이들은 반기에 
목표직무와 불일치에도 불구하고 직무이동은 신 히 고려하 으며,주로 후반기에 목표


































<  Ⅳ-34> 후  목 직  실  담당직
다.직 와 직무 통합 경력경로 유형의 특성
직 와 직무 통합 경력경로 유형의 특성 분석을 하여 각 직 와 직무 통합 경력경
로 유형에 속하는 근로자들이 실제로 담당한 직   직무 련 특성을 분석하 다.
첫째,실제로 담당한 직  련 특성은 1차승진(트장 으로 승진)한 사례(백분율)와 
소요기간,각 유형별 사례들의 15년차 시 의 직 의 비 이 어떠한지 체 사례의 값과 
비교하여 제시하 다.둘째,실제로 담당한 직무 련 특성은 주직무(상  5개),경험한 
직무 수,주직무 담당기간,보조직무1담당기간,보조직무2담당기간이 해당 유형과 직무 
변화가 유사한 직무 심 경력경로 유형 내 사례의 값과 비교하여 제시하 다.
1)특성 분석을 한 비교집단 선정
직 와 직무 통합 경력경로 유형의 특성은 직  변화와 직무 변화를 동시에 고려하므
로,직  심 경력경로 유형의 특성과 직무 심 경력경로 유형의 특성을 교차하여 갖
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을 것으로 상되었다.따라서 이들 특성을 직  변화와 직무 변화 측면에서 유사한 집
단끼리 비교하여 제시한다면,유사한 직  는 직무 그룹 내에서 갖는 고유한 특성이 
명확하게 드러날 것이다.그러나 이 연구에서 직  심 경력경로 유형은 코호트별로 나
어 도출되었으므로,직무 변화 측면에서만 유사한 집단끼리 비교 제시하여 보았다.
이를테면 <표 Ⅳ-35>와 같이『선승진 S형』(선승진 다순환형)의 경우 직무 변화의 양
상은 직무 심 경력경로 유형의 『S형』(다순환형)과 유사하다.따라서 이들을 각각 직
와 직무 비교집단으로 함께 제시함으로써,『선승진 S형』이 직무 으로 『다순환형』
에 속하는 다른 유형들과 비교하여 갖는 고유한 특성이 있는지 확인하 다.『선승진 C
형』(선승진 회귀형)의 경우 직무 변화의 양상이 직무 심 경력경로 유형의 『A형』(순
환후 문화형)과 기 순환후 기 이후에 문화한다는 에서 유사하나,이 때 주직
무로 문화한다는 에서 차이가 있는 것으로 나타나서 『A형』(순환후 문화형)을 
비교집단으로 하 다.
구분 직 와 직무 통합 경력경로 유형 직무 비교집단
1 선승진 S형 (선승진 다순환형) 다순환형
2 선승진 C형 (선승진 회귀형) 순환후 문화형
3 선승진 N형 (선승진 문화후 환형) 문화후 환형
4 선승진 A형 (선승진 순환후 문화형) 순환후 문화형
5 상승 I형 (Climbing-I) 문화형
6 상승 F형 (Climbing-F) 문화형
7 후승진 J형 (후승진 문화형) 〃
8 후승진 N형 (후승진 문화후 환형) 문화후 환형
9 후승진 工형 (후승진 늦은 문화후 환형) 〃
10 후승진 S형 (후승진 다순환형) 다순환형
11 정체 I형 (정체 문화형) 문화형
12 정체 A형 (정체 순환후 문화형) 순환후 문화형
13 정체 N형 (정체 문화후 환형) 문화후 환형
14 정체 C형 (정체 회귀형) 회귀형
<  Ⅳ-35>직  직  통합 경력경로  특   한 비 집단
148
2)직 와 직무 통합 경력경로 유형별 특성
가)선승진 S형 (선승진 다순환형,n=17)
평균 4.24개의 다양한 직무를 경험하면서 평균 6.76년차에 트장 으로 승진한 『선
승진 S형』의 근로자들은 체 응답자의 5.4%(17명)을 차지하는 것으로 나타났다.
이들의 직  련 특성을 <표 Ⅳ-36>과 같이 체 사례와 비교해 보면,1차 승진에 
소요된 기간은 6.76년으로 유의한 차이가 있었으며(p<0.01),입사 15년차 시 에서 장
으로 승진한 사람은 5.9%로 유의한 차이가 있었다(p<0.01).한편,이들의 직무 련 특성
을 『다순환형』의 특성과 비교해 보면,이들의 주직무는 일반사무(23.5%),기 특화직
무,기획․평가․홍보 순인데 반하여 『다순환형』에서는 일반사무, 업․고객지원,계
약․생산 순으로 유의한 차이가 나타났다(p<0.05).
따라서 이들은 여러 직무를 경험하고 특히 일반사무,기 특화직무,기획․평가․홍보








◆ 직 련 특성 (비교집단: 체)
트장 승진연차*** 6.76 10.00 10.95






























경험한 직무의 수 4.24 4.44 3.67
주직무 담당기간 5.24 5.18 7.73
보조직무1당당기간 4.35 4.00 3.75
보조직무2담당기간* 2.29 2.78 1.93
<  Ⅳ-36> 승진 S  경력경로 련 반  특징
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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나)선승진 C형 (선승진 회귀형,n=18)
평균 3.61개의 직무를 경험하면서 평균 8.06년차에 트장 으로 승진한 『선승진 C
형』의 근로자들은 체 응답자의 5.7%(18명)을 차지하는 것으로 나타났다.
이들의 직  련 특성은 <표 Ⅳ-37>과 같이 체 사례와 비교해 보면, 트장  승
진연차는 8.06년으로 유의한 차이가 있었으며(p<0.01)입사 15년차 시  직 는 장 의 
비율이 22.2%, 트장  77.8%로 유의한 차이가 있었다(p<0.01).한편,이들의 직무 련 
특성을 『순환후 문화형』과 비교해 보면,이들의 주직무는 기 특화직무(27.8%),기
획․평가․홍보,인사조직,일반사무 순으로 유의한 차이가 있으며(p<0.1),경험 직무 수
는 3.61개,주직무 담당기간은 8.22년으로 유의한 차이가 있었다(p<0.01).
기 특화직무가 일반 리보다는 각 공기업별 고유업무와 련있는 문직무이며,기
획․평가․홍보가 조직 성과를 컨트롤하는 복합  직무임을 감안할 때,이들은 상 으
로 이른 트장 승진 후 원 시기에 경험한 직무  문직무와 좀더 종합 인 단력








◆ 직 련 특성 (비교집단: 체)






























경험한 직무의 수*** 3.61 4.48 3.67
주직무담당기간*** 8.22 6.38 7.73
보조직무1당당기간 3.56 3.72 3.75
보조직무2담당기간* 2.00 2.38 1.93
<  Ⅳ-37> 승진 C  경력경로 련 반  특
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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다)선승진 N형 (선승진 문화후 환형,n=30)
평균 3.80개의 직무를 경험하면서 평균 8.43년차에 트장 으로 승진한 『선승진 N
형』의 근로자들은 체 응답자의 9.5%(30명)을 차지하 다.
이들의 직  련 특성을 <표 Ⅳ-38>과 같이 체 사례와 비교해 보면, 트장  승
진연차는 8.43년으로 유의한 차이가 있었으며(p<0.01),입사 15년차 시  직 는 트장
 100%로 유의한 차이가 있었다(p<0.01).한편,이들의 직무 련 특성을 『 문화후 
환형』과 비교해 보면,이들의 주직무는 총무,인사․조직(각 20.0%),기 특화직무 순
으로 유의한 차이가 없었다.경험 직무 수,직무담당기간에서도 유의한 차이가 없었다.
이들은 경력 기 원 에서 평균 6.77년간 주직무를 맡다가,평균 8.43년에 이 지는 
트장  승진 후 완 히 다른 직무로 옮겨 다시 평균 4.67년간 보조직무를 수행하는 
근로자들이다.한편,이들이 장  승진을 하 다면 경력 후반기에 한번 더 직무이동이 









◆ 직 련 특성 (비교집단: 체)
트장 승진연차** 8.43 11.44 10.95

























경험한직무의수 3.80 3.75 3.67
주직무담당기간 6.77 6.70 7.73
보조직무1당당기간 4.67 4.75 3.75
보조직무2담당기간 2.17 2.21 1.93
<  Ⅳ-38> 승진 N  경력경로 련 반  특
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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라)선승진 A형 (선승진 순환후 문화형,n=24)
평균 4.17개의 직무를 경험하면서 평균 7.79년차에 트장 으로 승진한 『선승진 A
형』의 근로자들은 체 응답자의 7.6%(24명)을 차지하 다.
이들의 직  련 특성은 <표 Ⅳ-39>와 같이 1차 승진에 소요된 기간은 7.79년으로 
체 사례에 비해 유의하게 짧았으며(p<0.01),15년차 시  직 는 장 의 비율이 
8.3%, 트장  91.7% 다.한편,이들의 직무 경력 련 특성을 『순환후 문화형』과 
교차분석결과,이들의 주직무는 기획․평가․홍보(33.3%), 업․고객지원,기 특화직무 
등 순으로 순환후 문화형 그룹 내 값보다 기획․평가․홍보를 주직무로 하는 비 이 
높았으며,유의한 차이가 있었다(p<0.1).
기획․평가․홍보가 조직 성과를 컨트롤하는 복합  직무이며,이들 주직무가 트장
 승진시 과 비슷한 시기에 나타남을 감안할 때,이들은 원 시기에 다양한 직무를 
탐색․경험 후 트장으로 승진하며 좀더 종합 인 단력이 필요한 직무로 문화한 








◆ 직 련 특성 (비교집단: 체)





























경험한직무의수 4.17 4.48 3.67
주직무담당기간 6.88 6.38 7.73
보조직무1당당기간 3.79 3.72 3.75
보조직무2담당기간 2.38 2.38 1.93
<  Ⅳ-39> 승진 A  경력경로 련 반  특
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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마)상승 I형 (상승 문화형,n=37)
평균 2.73개의 직무를 경험하면서 평균 9.03년차에 트장 으로 승진한 『상승 I형』
의 근로자들은 체 응답자의 11.7%(37명)을 차지하 다.
이들의 직  련 특성은 <표 Ⅳ-40>과 같이 1차 승진에 소요된 기간은 9.03년으로 
체 사례에 비하여 유의한 차이가 있었으며(p<0.05),입사 15년차 시  직 는 트장  
100% 다.한편,이들의 직무 경력 련 특성을 『 문화형』과 교차분석결과,이들의 
주직무는 기 특화직무(27.0%)에 주로 집 되어 있으며 재무․회계 등 순으로,『 문화
형』의 기 특화직무(26.8%),일반사무․재무․회계 순과 유의한 차이가 없었다.
따라서 이들은 기 특화직무,재무․회계,기획․평가․홍보 등 문성이 필요한 특정 








◆ 직 련 특성 (비교집단: 체)
트장 승진연차* 9.03 10.68 10.95

























경험한직무의수 2.73 2.48 3.67
주직무담당기간 11.19 11.30 7.73
보조직무1당당기간 2.38 2.63 3.75
보조직무2담당기간 0.76 0.73 1.93
<  Ⅳ-40>상승 I  경력경로 련 반  특
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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바)상승 F형 (상승 말뚝순환형,n=19)
평균 4.68개의 직무를 경험하면서 평균 9.79년차에 트장 으로 승진한 『상승 F형』
의 근로자들은 체 응답자의 6.0%(19명)을 차지하 다.
이들의 직  련 특성은 <표 Ⅳ-41>과 같이 1차 승진에 소요된 기간은 9.79년으로 
체 사례에 비해 유의한 차이가 있었으며(p<0.1),15년차 시  직 는 장 의 비율이 
26.3%, 트장  73.8%이었다.한편,이들의 직무 경력을 『 문화형』과 교차분석결
과,이들의 주직무는 기획․평가․홍보(31.6%),계약․생산 등의 순이며, 문화형의 
일반사무(17.7%),기 특화직무,총무 순과 비되어 유의한 차이가 있었다(p<0.05).경험
직무 수는4.68개,주직무 담당기간은 6.79년으로 유의한 차이가 있었다(p<0.01).
이들의 직무 변화상 특징은 입사시 주로 보조직무1을 맡았다 주직무로 환하며,직무
이동이 잦으면서도 주직무가 반복하여 나타난다는 이다.따라서 이들은 기획․평가․
홍보,계약․생산 등의 업무를 주로 반복하여 맡으면서 상승하며,추가 승진확률도 높은 








◆ 직 련 특성 (비교집단: 체)





























경험한직무의수** 4.68 3.41 3.67
주직무담당기간** 6.79 8.66 7.73
보조직무1당당기간 3.32 3.46 3.75
보조직무2담당기간 2.21 1.70 1.93
<  Ⅳ-41>상승 F  경력경로 련 반  특
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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사)후승진 J형 (후승진 문화형,n=19)
평균 3.74개의 직무를 경험하면서 평균 11.79년차에 트장 으로 승진한 『후승진 J
형』의 근로자들은 체 응답자의 6.0%(19명)을 차지하 다.
이들의 직  련 특성은 <표 Ⅳ-42>와 같이 1차 승진에 소요된 기간은 7.79년으로 
체 사례에 비해 유의한 차이가 있었으며(p<0.01),15년차 시  직 는 장 의 비율이 
8.3%, 트장  91.7% 다.한편,이들의 직무 경력 련 특성을 『 문화형』과 교차
분석결과,이들의 주직무는 기획․평가․홍보,총무(21.1%),인사․조직 순으로 『 문화
형』의 주직무와 유의한 차이는 없었다.주직무 담당기간은 유의한 차이가 있었다
(p<0.1).
따라서 이들은 원  때 1~2개 직무를 경험한 후 문화하고 11.79년차에 트장








◆ 직 련 특성 (비교집단: 체)
트장 승진연차** 11.79 11.44 10.95

























경험한직무의수 3.74 3.41 3.67
주직무담당기간* 7.68 8.66 7.73
보조직무1당당기간 4.00 3.46 3.75
보조직무2담당기간 1.63 1.70 1.93
<  Ⅳ-42>후승진 J  경력경로 련 반  특
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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아)후승진 N형 (후승진 문화후 환형,n=24)
평균 3.67개의 직무를 경험하면서 평균 11.63년차에 트장 으로 승진한 『후승진 N
형』의 근로자들은 체 응답자의 7.6%(24명)을 차지하 다.
이들의 직  련 특성을 <표 Ⅳ-43>과 같이 체 사례와 비교해 보면,1차 승진에 
소요된 기간은 11.63년으로 유의한 차이는 없었으며,15년차 시  직 는 트장 의 비
율이 100%으로 유의한 차이가 있었다(p<0.05).한편,이들의 직무 련 특성을 『 문화
후 환형』과 비교해 보면,이들의 주직무는 재무회계(25.0%), 업․고객지원,일반사
무 순으로 통계 으로 유의한 차이가 없었으며,주직무 담당기간은 7.50년으로 유의한 
차이가 있었다(p<0.5).
이들은 원  때 한 직무에 문화하고 승진 후 다른 직무로 이동하여 문화한 근








◆ 직 련 특성 (비교집단: 체)
트장 승진연차 11.63 11.44 10.95

























경험한직무의수 3.67 3.75 3.67
주직무담당기간* 7.50 6.70 7.73
보조직무1당당기간* 4.21 4.75 3.75
보조직무2담당기간 2.04 2.21 1.93
<  Ⅳ-43>후승진 N  경력경로 련 반  특
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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자)후승진 工형 (후승진 늦은 문화후 환형,n=7)
평균 4.71개의 직무를 경험하면서 평균 10.86년차에 트장 으로 승진한 『후승진 工
형』의 근로자들은 체 응답자의 2.2%(7명)을 차지하 다.
이들의 직  련 특성은 <표 Ⅳ-44>와 같이 체 사례에 비교해 보면,1차 승진에 
소요된 기간은 10.86년으로 유의한 차이가 없었으며,15년차 시  직 는 트장  100%
으로 유의한 차이가 없었다.한편,이들의 직무 련 특성을 『다순환형』과 비교해 보
면,이들의 주직무는 기획․평가․홍보(28.6%),일반사무 등 순으로 다순환형과 통계 으로 
유의한 차이가 없었으며,주직무 담당기간은 5.29년으로 F검정결과 유의한 차이가 없었
다.
이들은 원  때 여러 직무를 순환 후 문화 다가,비교  늦은 트장  승진을 
후하여 다시 다른 직무로 이동한 근로자라고 볼 수 있다.이들의 사례 수는 7명으로 








◆ 직 련 특성 (비교집단: 체)
트장 승진연차 10.86 10.00 10.95

























경험한직무의수 4.71 4.44 3.67
주직무담당기간 5.29 5.18 7.73
보조직무1당당기간 3.43 4.00 3.75
보조직무2담당기간 2.43 2.78 1.93
<  Ⅳ-44>후승진 N  경력경로 련 반  특
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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차)후승진 S형 (후승진 다순환형,n=21)
평균 4.38개의 직무를 경험하면서 평균 10.00년차에 트장 으로 승진한 『후승진 S
형』의 근로자들은 체 응답자의 6.7%(21명)을 차지하 다.
이들의 직  련 특성은 <표 Ⅳ-45>와 같이 체 사례에 비교해 보면,1차 승진에 
소요된 기간은 10.00년으로 유의한 차이가 없었으며,15년차 시  직 는 장 의 비율
이 4.8%, 트장  95.2%으로 유의한 차이가 있었다(p<0.1).한편,이들의 직무 련 특
성을 『다순환형』과 비교해 보면,이들의 주직무는 일반사무,재무․회계(각 23.8%),총
무 순으로 통계 으로 유의한 차이가 있었으며(p<0.05),경험직무 수,주직무 담당기간도 
유의한 차이가 없었다.
이들은 일반사무,총무,재무․회계 등 조직 일반 리와 련한 업무를 주직무로 하고,








◆ 직 련 특성 (비교집단: 체)






























경험한직무의수 4.38 4.44 3.67
주직무담당기간 4.76 5.18 7.73
보조직무1당당기간 4.00 4.00 3.75
보조직무2담당기간 3.00 2.78 1.93
<  Ⅳ-45>후승진 S  경력경로 련 반  특
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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카)정체 I형 (정체 문화형,n=30)
15년간 평균 3.03개의 직무를 경험하면서 체 근무기간  평균 17.71년차에 트장
으로 승진한 『정체 I형』의 근로자들은 체 응답자의 9.5%(30명)을 차지하 다.
이들의 직  련 특성은 <표 Ⅳ-46>과 같이 체 사례에 비교해 보면,1차 승진에 
소요된 기간은 17.71년으로 유의한 차이가 있었으며(p<0.01),15년차 시  직 는 트장
의 비율이 23.3%, 원  76.7%으로 유의한 차이가 있었다(p<0.05).한편,이들의 직무 
련 특성을 『 문화형』과 비교해 보면,이들의 주직무는 총무,일반사무(각 20.0%),
업․고객지원 순으로 통계 으로 유의한 차이가 있었으며(p<0.05),경험 직무 수는 
3.03개,주직무 담당기간은 9.53년으로 유의한 차이가 있었다(p<0.01).
『정체 I형』의 근로자들은 일반사무,총무 등 조직 일반 리와 련한 업무를 주직무
로 하면서 승진하지 않았거나 아주 늦게 승진한 근로자들이라고 할 수 있다.이는『 문
화형』의 주직무가 기 특화직무(26.8%),일반사무,재무․회계 순이고 『상승 I형』의 
주직무가 기 특화직무(27.0%),재무․회계(16.2%),기획․평가․홍보 등 고유한 문성








◆ 직 련 특성 (비교집단: 체)




























경험한직무의수** 3.03 2.48 3.67
주직무담당기간** 9.53 11.30 7.73
보조직무1당당기간 3.07 2.63 3.75
보조직무2담당기간* 1.30 0.73 1.93
<  Ⅳ-46> 체 I  경력경로 련 반  특
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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타)정체 A형 (정체 순환후 문화형,n=27)
15년간 평균 3.52개의 직무를 경험하면서 평균 16.93년차에 트장 으로 승진한 『정
체 A형』의 근로자들은 체 응답자의 8.6%(27명)을 차지하 다.
이들의 직  련 특성은 <표 Ⅳ-47>과 같이 체 사례에 비교해 보면,1차 승진에 
소요된 기간은 16.93년으로 유의한 차이가 있었으며(p<0.01),15년차 시  직 는 트장
의 비율이 11.1%, 원  88.9%로 유의한 차이가 있었다(p<0.1).한편,이들의 직무 
련 특성을 『순환후 문화형』과 비교해 보면,이들의 주직무는 계약․생산(25.9%),일
반사무,기 특화직무 순으로 통계 으로 유의한 차이가 있었으며(p<0.05),경험한 직무 
수는 3.52개,주직무 담당기간은 8.19년으로 유의한 차이가 있었다(p<0.05).
이들은 입사 후 16년 이상을 주로 원  직 에 있으면서 경력 기에 많은 직무를 
경험하다가 한 분야에 집 한 근로자들이다.한편,『정체 A형』에서 가장 비 이 높은 
주직무는 계약․생산으로,『순환후 문화형』이나 『선승진 A형』에서 기획․평가․








◆ 직 련 특성 (비교집단: 체)































경험한직무의수** 3.52 4.48 3.67
주직무담당기간** 8.19 6.38 7.73
보조직무1당당기간 3.59 3.72 3.75
보조직무2담당기간* 1.96 2.38 1.93
<  Ⅳ-47> 체 A  경력경로 련 반  특
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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)정체 N형 (정체 문화후 환형,n=27)
15년간 평균 3.44개의 직무를 경험하면서 체 근무기간  평균 16.80년차에 트장
으로 승진한 『정체 N형』의 근로자들은 체 응답자의 8.6%(27명)를 차지하 다.
이들의 직  련 특성은 <표 Ⅳ-48>과 같이 체 사례에 비교해 보면,1차 승진에 
소요된 기간은 16.80년으로 유의한 차이가 있었으며(p<0.01),15년차 시  직 는 트장
의 비율이 25.9%, 원  74.1%으로 유의한 차이가 있었다(p<0.05).한편,이들의 직무 
련 특성을 『 문화후 환형』과 비교해 보면,이들의 주직무는 총무,기 특화직무,
재무․회계가 각 18.5%로 통계 으로 유의한 차이가 없었으며,경험한 직무 수는 3.44개
로 유의한 차이가 없었으나 주직무 담당기간은 7.70년으로 유의한 차이가 있었다
(p<0.01).
따라서 이들은 입사 후 평균 16년 이상을 주로 원  직 에 있었으며,입사 후 총
무,기 특화직무,재무․회계 등의 직무를 7.70년 정도 담당하다가 완 히 다른 직무로 








◆ 직 련 특성 (비교집단: 체)


























경험한직무의수 3.44 3.75 3.67
주직무담당기간** 7.70 6.70 7.73
보조직무1당당기간 4.59 4.75 3.75
보조직무2담당기간 2.00 2.21 1.93
<  Ⅳ-48> 체 N  경력경로 련 반  특
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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하)정체 C형 (정체 회귀형,n=15)
15년간 평균 3.32개의 직무를 경험하면서 체 근무기간  평균 16.13년차에 트장
으로 승진한 『정체 C형』의 근로자들은 체 응답자의 4.8%(15명)을 차지하 다.
들의 직  련 특성은 <표 Ⅳ-49>와 같이 체 사례에 비교해 보면,1차 승진에 소
요된 기간은 16.13년으로 유의한 차이가 있었으며(p<0.01),15년차 시  직 는 트장
의 비율이 8.3%, 원  80.0%으로 유의한 차이가 있었다(p<0.05).한편,이들의 직무 
련 특성을 『순환후 문화형』과 비교해 보면,이들의 주직무는 일반사무(26.7%),총무,
업․고객지원 순으로 교차분석 결과 유의한 차이가 있었으며(p<0.05),경험 직무 수는 
3.53개,주직무 담당기간은 7.33년으로 유의한 차이가 있었다(p<0.05),
따라서 이들은 입사 후 16년 이상을 주로 원  직 에 있으면서 경력 기에 담당
했던 직무  조직 일반 리와 련한 일반사무,총무, 업․고객지원에 문화한 근로
자들이라고 할 수 있다.이는 『순환후 문화형』의 주직무가 기획․평가․홍보(25.9%),
계약․생산이며,『선발상승-회귀형』은 기 특화직무,기획․평가․홍보로 공기업별 고








◆ 직 련 특성 (비교집단: 체)





























경험한직무의수** 3.53 4.48 3.67
주직무담당기간* 7.33 6.38 7.73
보조직무1당당기간* 4.27 3.72 3.75
보조직무2담당기간 2.33 2.38 1.93




에서 도출된 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형,직무 심 경력경로 
유형,직 와 직무 통합 경력경로 유형의 특성을 기반으로 직 ,직무,시간으로 이루어
진 경력 공간 내에서 이동경로를 표시해 보면 다음과 같다.
1)직 심 경력경로 유형별 이동경로
공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형별 이동경로는 X축에는 시간의 흐
름,Y축에는 직  수 으로 설정한 2차원에 표시하 다.
첫째,입사 25~30년차 코호트의 직  심 경력경로 유형별 이동경로는 다음 [그림 Ⅳ
-62]와 같이 표시되었다.부처장  고속상승형은 가장 가 른 승진속도를 보 고,그 다
음이 장  순차승진형이었다. 트장  정체형은 트장  승진은 세 번째로 빨랐으나 
이후 승진을 달성하지는 못하 다. 장  후발추월형은 트장  승진은 늦었으나 이후 
장 으로 승진하 고 부처장  승진까지 달성하여 트장  정체형을 추월하 다.
원  정체형은 원 에 정체되어 있거나 일부만이 트장 으로 승진하 다.
[그림 Ⅳ-62]입사 25~30년차 코호트의 직 심 경력경로 유형별 이동경로
주:1)① 부처장 고속상승형(n=12),② 장 순차승진형(n=17),
③ 장 후발추월형(n=15), ④ 트장 정체형(n=17), ⑤ 원 정체형(n=12)
2)선의 굵기는 각 유형별 사례 체에 한 해당 직 로의 승진 비율을 의미함.
:유형별 체 사례수의 100%승진 :유형별 체 사례수의 51~99% 승진
:유형별 체 사례수의 11~40%승진 :유형별 체 사례수의 1~10%승진
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둘째,입사 20~24년차 코호트의 직  심 경력경로 유형별 이동경로는 다음 [그림 Ⅳ
-63]과 같이 표시되었다. 장 이상 상승형은 가장 가 른 승진속도를 보 고,그 다음
이 트장  선승진형, 트장  후승진형, 원  정체형 순이었다.승진속도가 늦은 경
우 도달직 도 낮았으며,이때 트장  승진순서를 추월하는 유형은 나타나지 않았다.
[그림 Ⅳ-63]입사 20~24년차 코호트의 직 심 경력경로 유형별 이동경로
주:1)① 장 이상 상승형(n=34), ② 트장 선승진형(n=38),
③ 트장 후승진형(n=18), ④ 원 정체형(n=12)
2)선의 굵기는 각 유형별 사례 체에 한 해당 직 로의 승진 비율을 의미함.
:유형별 체 사례수의 100%승진 :유형별 체 사례수의 51~99% 승진
:유형별 체 사례수의 11~40%승진 :유형별 체 사례수의 1~10%승진
셋째,입사 15~19년차 코호트의 직  심 경력경로 유형별 이동경로는 다음 [그림 Ⅳ
-64]와 같이 표시되었다. 트장  선승진형은 가장 가 른 승진속도를 보 고,그 다음
이 트장  후승진형, 원  정체형 순이었다. 원  정체형은 일부만이 아주 늦은 
시기에 트장 으로 승진하 다.
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[그림 Ⅳ-64]입사 15~19년차 코호트의 직 심 경력경로 유형별 이동경로
주:1)① 트장 선승진형(n=81), ② 트장 후승진형(n=26), ③ 원 정체형(n=33)
2)선의 굵기는 각 유형별 사례 체에 한 해당 직 로의 승진 비율을 의미함.
:유형별 체 사례수의 100%승진 :유형별 체 사례수의 51~99% 승진
:유형별 체 사례수의 11~40%승진 :유형별 체 사례수의 1~10%승진
2)직무 심 경력경로 유형별 이동경로
공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로 유형별 이동경로를 X축에는 시간의 흐
름,Y축에는 직무로 설정한 2차원에 개략 으로 표시하면 다음 [그림 Ⅳ-65]와 같다.
이 때 간명한 표 을 하여 X축의 직무명을 ‘주직무,보조직무1,보조직무2…’와 같이 
변형하여 표시하 다.직무변화는 직 변화보다 순차 이지 않고 복잡하게 나타났다.
[그림 Ⅳ-65]직무 심 경력경로 유형별 이동경로
주:① 다순환형(n=41), ② 문화형(n=79), ③ 순환후 문화형(n=58),
④ 문화후 환형(n=77), ⑤ 문화형(n=56)
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다순환형은 주직무를 심으로 반복하면서 여러 직무를 순환하는 특징이 있었으며,
문화형은 직무이동을 많이 하지 않고 주직무에 장기근무한 특징,순환후 문화형은 여
러 직무를 순환하다 주직무에서 장기근무한 특징, 문화후 환형은 한 직무에서 장기
근무하다 다른 직무로 옮겨 다시 장기근무한 특징, 문화형은 입사 3~4년차에 주직무
로 진입하여 장기 근무하 으나 다시 다른 직무로 이동한 특징이 있다.
3)직 와 직무 통합 경력경로 유형별 이동경로
공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형별 이동경로를 X축에는 직
무,Y축에는 직  수 으로 설정한 2차원에 개략 으로 표시하면 다음 [그림 Ⅳ-66]과 
같다.
[그림 Ⅳ-66]직 와 직무 통합 경력경로 유형별 이동경로
주:① 선승진 S형 (선승진 다순환형,n=17)
② 선승진 C형 (선승진 회귀형,n=18)
③ 선승진 N형 (선승진 문화후 환형,n=30)
④ 선승진 A형 (선승진 순환후 문화형,n=24)
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⑤ 상승 I형 (상승 문화형,n=37)
⑥ 상승 F형 (상승 말뚝순환형,n=19)
⑦ 후승진 J형 (후승진 문화형,n=19)
⑧ 후승진 N형 (후승진 문화후 환형,n=24)
⑨ 후승진 工형 (후승진 늦은 문화후 환형,n=7)
⑩ 후승진 S형 (후승진 다순환형,n=21)
⑪ 정체 I형 (정체 문화형,n=30)
⑫ 정체 A형 (정체 순환후 문화형,n=27)
⑬ 정체 N형 (정체 문화후 환형,n=27)
⑭ 정체 C형 (정체 회귀형,n=15)
4.공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형과 련 변인과의 계
가.투입변인과 경력경로 유형과의 계
1)성별
가)성별과 직 심 경력경로 유형과의 계
(1)입사 25~30년차 코호트의 성별과 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 25~30년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 성별에 따라 유
의한 차이가 있는지를 분석하기 해 X2검정을 실시하 으며 그 결과는 <표 Ⅳ-50>과 
같다.남성의 경우 부처장  고속상승형은 17.9%, 장  순차승진형은 23.9%, 장  
후발추월형은 19.4%, 트장  정체형은 22.4%, 원  정체형은 16.4%로 나타났으며,
여성의 경우 부처장  고속상승형은 0%, 장  순차승진형은 16.7%, 장  후발추월
형은 33.3%, 트장  정체형은 33.3%, 원  정체형은 16.7%로 나타났다.성별에 따른 
입사 25~30년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형의 차이에 한 X2검
정 결과 통계 으로 유의미한 차이는 없는 것으로 나타났다.
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구분 남성 여성 총계 X2
총계
n 67 6 73
2.001
(0.736)
% 100.0 100.0 100.0
부처장 고속상승형
n 12 0 12
% 17.9 0.0 16.4
장 순차승진형
n 16 1 17
% 23.9 16.7 23.3
장 후발추월형
n 13 2 15
% 19.4 33.3 20.5
트장 정체형
n 15 2 17
% 22.4 33.3 23.3
원 정체형
n 11 1 12
% 16.4 16.7 16.4
<  Ⅳ-50> 사 25~30 차 코 트  별에  직  심 경력경로  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
(2)입사 20~24년차 코호트의 성별과 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 20~24년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 성별에 따라 유
의한 차이가 있는지를 분석하기 해 X2검정을 실시하 으며 그 결과는 <표 Ⅳ-51>과 
같다.남성의 경우 장 이상 상승형은 35.1%, 트장  선승진형은 38.3%, 트장  
후승진형은 16.0%, 원  정체형은 10.6%로 나타났으며,여성의 경우 장 이상 상승
형운 12.5%, 트장  선승진형은 25.0%, 트장  후승진형은 37.5%, 원  정체형은 
25.0%로 나타났다.성별에 따른 입사 20~24년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경
력경로 유형의 차이에 한 X2검정 결과 통계 으로 유의미한 차이는 없는 것으로 나
타났다.
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구분 남성 여성 총계 X2
총계
n 94 8 102
4.712
(0.194)
% 100.0 100.0 100.0
장 이상 상승형
n 33 1 34
% 35.1 12.5 33.3
트장 선승진형
n 36 2 38
% 38.3 25.0 37.3
트장 후승진형
n 15 3 18
% 16.0 37.5 17.6
원 정체형
n 10 2 12
% 10.6 25.0 11.8
<  Ⅳ-51> 사 20~24 차 코 트  별에  직  심 경력경로  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
(3)입사 15~19년차 코호트의 성별과 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 성별에 따라 유
의한 차이가 있는지를 분석하기 해 X2검정을 실시하 으며 그 결과는 <표 Ⅳ-52>와 
같다.남성의 경우 트장  선승진형은 59.3%, 트장  후승진형은 19.5%, 원  정
체형은 21.2%이었으며,여성의 경우 트장  선승진형은 50.0%, 트장  후승진형은 
13.6%, 원  정체형은 36.4%로 나타났다.성별에 따른 입사 15~19년차 공기업 사무직 
근로자의 직  심 경력경로 유형의 차이에 한 X2검정 결과 통계 으로 유의미한 
차이는 없는 것으로 나타났다.
구분 남성 여성 총계 X2
총계
n 118 22 140
2.433
(0.296)
% 100.0 100.0 100.0
트장 선승진형
n 70 11 81
% 59.3 50.0 57.9
트장 후승진형
n 23 3 26
% 19.5 13.6 18.6
원 정체형
n 25 8 33
% 21.2 36.4 23.6
<  Ⅳ-52> 사 15~19 차 코 트  별에  직  심 경력경로  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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나)성별과 직무 심 경력경로 유형과의 계
공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로 유형이 성별에 따라 유의한 차이가 있는
지를 분석하기 해 X2검정을 실시하 으며 그 결과는 <표 Ⅳ-53>과 같다.남성의 경우 
다순환형은 15.1%, 문화형은 24.7%,순환후 문화형은 18.6%, 문화후 환형은 
24.7%, 문화형은 16.8%이었으며,여성의 경우 다순환형은 8.3%, 문화형은 27.8%,
순환후 문화형은 16.7%, 문화후 환형은 22.2%, 문화형은 25.0%로 나타났다.
성별에 따른 공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로 유형의 차이에 한 X2검
정 결과 통계 으로 유의한 차이가 없는 것으로 나타났다.따라서 공기업 사무직 근로자
의 직무 심 경력경로 유형은 성별에 차이가 없는 것으로 분석되었다.
구분 남성 여성 총계 X2
총계
n 279 36 315
2.468
% 100.0 100.0 100.0
다순환형
n 42 3 45
% 15.1 8.3 14.3
문화형
n 69 10 79
% 24.7 27.8 25.1
순환후 문화형
n 52 6 58
% 18.6 16.7 18.4
문화후 환형
n 69 8 77
% 24.7 22.2 24.4
문화형
n 47 9 56
% 16.8 25.0 17.8
<  Ⅳ-53> 별에  직  심 경력경로  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
다)성별과 직무와 직무 통합 경력경로 유형과의 계
공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형이 성별에 따라 유의한 차이
가 있는지를 분석하기 해 X2검정을 실시하 으며 그 결과는 <표 Ⅳ-54>와 같다.
성별에 따른 공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형의 차이에 한 
X2검정 결과 통계 으로 유의한 차이가 없었다.따라서 공기업 사무직 근로자의 직 와 
직무 통합 경력경로 유형은 성별에 따라 차이가 없는 것으로 분석되었다.
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구분 남성 여성 총계 X2
총계
n 279 36 315
17.447
% 100.0 100.0 100.0
선승진 S형 (선승진 다순환형)
n 279 36 315
% 100.0 100.0 100.0
선승진 C형 (선승진 회귀형)
n 16 1 17
% 5.7 2.8 5.4
선승진 N형 (선승진 문화후 환형)
n 17 1 18
% 6.1 2.8 5.7
선승진 A형 (선승진 순환후 문화형)
n 30 0 30
% 10.8 0.0 9.5
상승 I형 (상승 문화형)
n 22 2 24
% 7.9 5.6 7.6
상승 F형 (상승 말뚝순환형)
n 33 4 37
% 11.8 11.1 11.7
후승진 J형 (후승진 문화형)
n 15 4 19
% 5.4 11.1 6.0
후승진 N형 (후승진 문화후 환형)
n 17 2 19
% 6.1 5.6 6.0
후승진 工형 (후승진 늦은 문화후 환형)
n 22 2 24
% 7.9 5.6 7.6
후승진 S형 (후승진 다순환형)
n 7 0 7
% 2.5 0.0 2.2
정체 I형 (정체 문화형)
n 20 1 21
% 7.2 2.8 6.7
정체 A형 (정체 순환후 문화형)
n 23 7 30
% 8.2 19.4 9.5
정체 N형 (정체 문화후 환형)
n 24 3 27
% 8.6 8.3 8.6
정체 C형 (정체 회귀형)
n 21 6 27
% 7.5 16.7 8.6




가)입사시기와 직 심 경력경로 유형과의 계
(1)입사 25~30년차 코호트의 입사시기와 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 25~30년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 입사시기에 따라 
유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA 분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 
Ⅳ-55>와 같다.이 때 측정시 이 2014년으로 고정되었으므로,입사시기는 측정시 으로
부터 몇 년  입사하 는지와 같은 의미를 가지므로 재직기간으로 변환되었다.재직기
간의 평균은 부처장  고속상승형은 26.42년, 장  순차승진형은 27.06년, 장  후발
추월형은 26.53년, 트장  정체형은 26.24년, 원  정체형은 26.42년이었으며,이러한 
차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 입사 25~30년차 공기업 사무직 근로자의 













1 2 3 4 5




2 장 순차승진형 17 27.061.853 25.0 30.0 2 -
3 장 후발추월형 15 26.531.846 25.0 30.0 3 -
4 트장 정체형 17 26.241.300 25.0 30.0 4 -
5 원 정체형 12 26.421.505 25.0 30.0 5 -
<  Ⅳ-55> 사 25~30 차 코 트  직  심 경력경로 별 재직 간 차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
(2)입사 20~24년차 코호트의 입사시기와 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 20~24년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 입사시기에 따라 
유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA 분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 
Ⅳ-56>과 같다.재직기간의 평균은 장 이상 상승형은 22.09년, 트장  선승진형은 
21.39년, 트장  후승진형은 21.89년, 원  정체형은 21.42년이었으며,이러한 차이는 
통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 입사 20~24년차 공기업 사무직 근로자의 직  








최소값 최 값 F
LSD
1 2 3 4




2 트장 선승진형 38 21.39 1.569 20.0 24.0 2 -
3 트장 후승진형 18 21.89 1.711 20.0 24.0 3 -
4 원 정체형 12 21.42 1.443 20.0 24.0 4 -
<  Ⅳ-56> 사 20~24 차 코 트  직  심 경력경로 별 재직 간 차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
(3)입사 15~19년차 코호트의 입사시기와 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 입사시기에 따라 
유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA 분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 
Ⅳ-57>과 같다.재직기간의 평균은 트장  선승진형은 17.11년, 트장  후승진형은 
17.12년, 원  정체형은 17.36년이었으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았
다.따라서 입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형별로 입사







최소값 최 값 F
LSD
1 2 3




2 트장 후승진형 26 17.12 1.211 15.0 19.0 2 -
3 원 정체형 33 17.36 1.168 15.0 19.0 3 -
<  Ⅳ-57> 사 15~19 차 코 트  직  심 경력경로 별 재직 간 차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
나)입사시기와 직무 심 경력경로 유형과의 계
공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로 유형이 입사시기에 따라 유의한 차이가 
있는지를 분석하기 해 ANOVA 분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 Ⅳ-58>과 같다.
이 경우도 역시 측정시 이 2014년으로 고정되었으므로,입사시기는 측정시 으로부터 
몇 년  입사하 는지,즉 재직기간으로 변환되었다.재직기간의 평균은 다순환형은 
20.33년, 문화형은 20.85년,순환후 문화형은 21.09년, 문화후 환형은 21.21년,
문화형은 21.86년이었으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 공기















1 2 3 4 5




2 문화형 79 20.85 4.344 15 37 2
3 순환후 문화형 58 21.09 5.013 15 45 3
4 문화후 환형 77 21.21 4.405 15 37 4
5 문화형 56 21.86 4.270 15 32 5 *
<  Ⅳ-58>직  심 경력경로 별 재직 간 차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
다)입사시기와 직 와 직무 통합 경력경로 유형과의 계
공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형이 입사시기에 따라 유의한 
차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 Ⅳ-59>와 
같다.이 때 측정시 이 2014년으로 고정되었으므로,입사시기는 측정시 으로부터 몇 
년  입사하 는지,즉 재직기간으로 변환되었다.재직기간의 평균차이에 한 F검정 
결과는 통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통
합 심 경력경로 유형별로 입사시기에 따라 유의한 차이가 없는 것으로 분석되었다.
유형 응답빈도 평균 표 편차 최소값 최 값 F
1 선승진 S형 17 22.24 3.419 15 27
1.122
(0.339)
2 선승진 C형 18 21.56 3.974 16 28
3 선승진 N형 30 21.17 3.797 15 29
4 선승진 A형 24 20.79 4.263 15 31
5 상승 I형 37 20.11 4.189 15 30
6 상승 F형 19 20.74 3.445 16 27
7 후승진 J형 19 19.68 3.449 15 27
8 후승진 N형 24 21.42 4.587 15 31
9 후승진 工형 7 20.57 3.552 17 26
10 후승진 S형 21 19.48 3.386 15 26
11 정체 I형 30 22.47 6.101 16 45
12 정체 A형 27 22.33 4.641 15 37
13 정체 N형 27 21.56 5.206 16 37
14 정체 C형 15 20.27 4.217 15 27




가)입사시 교육수 과 직 심 경력경로 유형과의 계
(1)입사25~30년차코호트의입사시교육수 과직 심경력경로유형과의 계
입사 25~30년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 입사시 교육수
에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 그 결과
는 <표 Ⅳ-60>과 같다.이 때 입사시 교육수 은 ①고졸(=1),② 문 졸(=2),③ 졸(=3),
④석사재학․수료(=4),⑤석사졸(=5),⑥박사재학․수료(=6),⑦박사졸(=7)과 같이 서열척
도를 부여하여 분석하 다.입사시 교육수 의 평균은 부처장  고속상승형은 3.58, 장
 순차승진형은 2.94, 장  후발추월형은 2.82, 트장  정체형은 2.40, 원  정체
형은 2.33수 이었으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미한 것으로 나타났다(p<0.05).
따라서 입사 25~30년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형별로 입사시 













1 2 3 4 5




2 장 순차승진형 17 2.94 .883 1 5 2 * -
3 장 후발추월형 15 2.82 1.298 1 5 3 * -
4 트장 정체형 17 2.40 .899 1 5 4 * -
5 원 정체형 12 2.33 .778 1 3 5 ** -
<  Ⅳ-60> 사 25~30 차 코 트  직  심 경력경로 별 사시 수  차
주:1)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
2)①고졸(=1),② 문 졸(=2),③ 졸(=3),④석사재학․수료(=4),⑤석사졸(=5),⑥박사재학․
수료(=6),⑦박사졸(=7)
(2)입사20~24년차코호트의입사시교육수 과직 심경력경로유형과의 계
입사 20~24년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 입사시 교육수
에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 그 결과
는 <표 Ⅳ-61>과 같다.입사시 교육수 의 평균은 장 이상 상승형은 3.15, 트장  
선승진형은 3.03, 트장  후승진형은 2.94, 원  정체형은 2.83수 이었으나,이러한 
차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 입사 20~24년차 공기업 사무직 근로자의 
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최소값 최 값 F
LSD
1 2 3 4




2 트장 선승진형 38 3.03 .545 2 5 2 -
3 트장 후승진형 18 2.94 1.211 1 5 3 -
4 원 정체형 12 2.83 1.115 1 5 4 -
<  Ⅳ-61> 사 20~24 차 코 트  직  심 경력경로 별 사시 수  차
주:1)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
2)①고졸(=1),② 문 졸(=2),③ 졸(=3),④석사재학․수료(=4),⑤석사졸(=5),⑥박사재학․
수료(=6),⑦박사졸(=7)
(3)입사15~19년차코호트의입사시교육수 과직 심경력경로유형과의 계
입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 입사시 교육수
에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 그 결과
는 <표 Ⅳ-62>와 같다.입사시 교육수 의 평균은 트장  선승진형은 3.07, 트장  
후승진형은 3.12, 원  정체형은 2.85수 이었으나,이러한 차이는 통계 으로 유의미
하지 않았다.따라서 입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형







최소값 최 값 F
LSD
1 2 3




2 트장 후승진형 26 3.12 0.588 2 5 2 -
3 원 정체형 33 2.85 0.712 1 5 3 -
<  Ⅳ-62> 사 15~19 차 코 트  직  심 경력경로 별 사시 수  차
주:1)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
2)①고졸(=1),② 문 졸(=2),③ 졸(=3),④석사재학․수료(=4),⑤석사졸(=5),⑥박사재학․
수료(=6),⑦박사졸(=7)
나)입사시 교육수 과 직무 심 경력경로 유형과의 계
공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 입사시 교육수 에 따라 유의한 
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차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 Ⅳ-63>과 
같다.이 때 입사시 교육수 은 ①고졸(=1),② 문 졸(=2),③ 졸(=3),④석사재학․수
료(=4),⑤석사졸(=5),⑥박사재학․수료(=6),⑦박사졸(=7)과 같이 서열척도를 부여하여 
분석하 다.입사시 교육수 의 평균은 다순환형은 3.02, 문화형은 2.78,순환후 문화
형은 3.09, 문화후 환형은 3.01, 문화형은 3.05수 이었으며,이러한 차이는 통
계 으로 유의미하지 않았다.따라서 공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경













1 2 3 4 5




2 문화형 79 2.78 .857 1 5 2
3 순환후 문화형 58 3.09 .629 1 5 3 *
4 문화후 환형 77 3.01 .881 1 6 4 *
5 문화형 56 3.05 .942 1 6 5 *
<  Ⅳ-63>직  심 경력경로 별 사시 수  차
주:1)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
2)①고졸(=1),② 문 졸(=2),③ 졸(=3),④석사재학․수료(=4),⑤석사졸(=5),⑥박사재학․
수료(=6),⑦박사졸(=7)
다)입사시 교육수 과 직 와 직무 통합 경력경로 유형과의 계
공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형이 입사시 교육수 에 따라 
유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA 분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 
Ⅳ-64>와 같다.이 때 입사시 교육수 에 서열척도를 부여하여 분석하 다.입사시 교육
수 의 평균은 반 으로 트장  승진시기가 이른 유형은 높고, 트장  승진시기가 
늦은 유형은 낮은 것으로 나타났으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미한 것으로 나타
났다(p<0.01).따라서 공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형별로 입사
시 교육수 에 유의한 차이가 있는 것으로 분석되었다.
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유형 응답빈도 평균 표 편차 최소값 최 값 F
1 선승진 S형 17 3.65 1.057 3 6
2.682**
(0.001)
2 선승진 C형 18 3.39 .916 3 6
3 선승진 N형 30 3.10 .607 2 5
4 선승진 A형 24 3.04 .690 2 5
5 상승 I형 37 3.08 .640 2 5
6 상승 F형 19 3.05 .524 2 5
7 후승진 J형 19 2.95 1.026 1 5
8 후승진 N형 24 2.92 .776 1 5
9 후승진 工형 7 3.14 .378 3 4
10 후승진 S형 21 2.90 .436 1 3
11 정체 I형 30 2.97 .964 1 5
12 정체 A형 27 2.52 1.014 1 5
13 정체 N형 27 2.59 .971 1 5
14 정체 C형 15 2.73 .704 1 3
<  Ⅳ-64>직  직  통합 경력경로 별 사시 수  차
주:1)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
2)①고졸(=1),② 문 졸(=2),③ 졸(=3),④석사재학․수료(=4),⑤석사졸(=5),⑥박사재학․
수료(=6),⑦박사졸(=7)
3)입사시 자격수
가)입사시 자격수 과 직 심 경력경로 유형과의 계
(1)입사25~30년차코호트의입사시자격수 과직 심경력경로유형과의 계
입사 25~30년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 입사시 자격수
에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 그 결과
는 <표 Ⅳ-65>와 같다.이 때 입사시 자격수 은 ①변호사,공인회계사,감정평가사,공
인노무사,세무사  기술사  국가자격(=5),②기사  국가자격  AICPA,국제변호사 
등 국제자격(=4),③기타 국가자격(=3),④기타 민간자격(=2),⑤특별한 자격없음(=1)과 같
이 서열척도를 부여하여 분석하 다.입사시 자격수 의 평균은 부처장  고속상승형은 
1.25, 장  순차승진형은 1.41, 장  후발추월형은 2.20, 트장  정체형은 2.59,
원  정체형은 2.42수 이었으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미한 것으로 나타났다
(p<0.1).따라서 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형별로 입사시 자격수
에 유의한 차이가 있는 것으로 분석되었다.이때 주목할 은 승진속도가 빠를수록 입사
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시 자격수 이 낮은 것으로 나타나 일반 으로 자격수 이 높을수록 승진도 빠를 것이













1 2 3 4 5




2 장 순차승진형 17 1.41 .795 1 3 2 -
3 장 후발추월형 15 2.20 1.320 1 5 3 * * -
4 트장 정체형 17 2.59 1.326 1 5 4 **** -
5 원 정체형 12 2.42 1.084 1 4 5 * ** -
<  Ⅳ-65> 사 25~30 차 코 트  직  심 경력경로 별 사시 격수  차
주:1)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
2)①변호사,공인회계사,감정평가사,공인노무사,세무사 기술사 국가자격(=5),②기사
국가자격 AICPA,국제변호사 등 국제자격(=4),③기타 국가자격(=3),④기타 민간자격
(=2),⑤특별한 자격없음(=1)으로 서열척도 부여하여 분석.
(2)입사20~24년차코호트의입사시자격수 과직 심경력경로유형과의 계
입사 20~24년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 입사시 자격수
에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 그 결과
는 <표 Ⅳ-66>과 같다.입사시 자격수 의 평균은 장 이상 상승형은 1.76, 트장  
선승진형은 1.66, 트장  후승진형은 1.89, 원  정체형은 2.08수 이었으며,이러한 
차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 입사 20~24년차 공기업 사무직 근로자의 








최소값 최 값 F
LSD
1 2 3 4




2 트장 선승진형 38 1.66 1.047 1 4 2 -
3 트장 후승진형 18 1.89 1.079 1 4 3 -
4 원 정체형 12 2.08 1.443 1 5 4 -
<  Ⅳ-66> 사 20~24 차 코 트  직  심 경력경로 별 사시 격수  차
주:1)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
2)①변호사,공인회계사,감정평가사,공인노무사,세무사 기술사 국가자격(=5),②기사
국가자격 AICPA,국제변호사 등 국제자격(=4),③기타 국가자격(=3),④기타 민간자격
(=2),⑤특별한 자격없음(=1)으로 서열척도 부여하여 분석.
(3)입사15~19년차코호트의입사시자격수 과직 심경력경로유형과의 계
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입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 입사시 자격수
에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 그 결과
는 <표 Ⅳ-67>과 같다.입사시 자격수 의 평균은 트장  선승진형은 2.07, 트장  
후승진형은 2.19, 원  정체형은 1.73수 이었으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미
하지 않았다.따라서 입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형







최소값 최 값 F
LSD
1 2 3




2 트장 후승진형 26 2.19 1.167 1 4 2 -
3 원 정체형 33 1.73 1.098 1 4 3 -
<  Ⅳ-67> 사 15~19 차 코 트  직  심 경력경로 별 사시 수  차
주:1)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
2)①변호사,공인회계사,감정평가사,공인노무사,세무사 기술사 국가자격(=5),②기사
국가자격 AICPA,국제변호사 등 국제자격(=4),③기타 국가자격(=3),④기타 민간자격
(=2),⑤특별한 자격없음(=1)으로 서열척도 부여하여 분석.
나)입사시 자격수 과 직무 심 경력경로 유형과의 계
공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 입사시 교육수 에 따라 유의한 
차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 Ⅳ-68>과 
같다.이 때 입사시 자격수 은 ①변호사,공인회계사,감정평가사,공인노무사,세무사 
 기술사  국가자격(=5),②기사  국가자격  AICPA,국제변호사 등 국제자격(=4),
③기타 국가자격(=3),④기타 민간자격(=2),⑤특별한 자격없음(=1)과 같이 서열척도를 부
여하여 분석하 다.입사시 자격수 의 평균은 다순환형은 1.84, 문화형은 2.16,순환후 
문화형은 2.03, 문화후 환형은 1.70, 문화형은 1.89수 이었으며,이러한 차이
는 통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경














1 2 3 4 5




2 문화형 79 2.16 1.079 1 4 2 -
3 순환후 문화형 58 2.03 1.123 1 5 3 -
4 문화후 환형 77 1.70 1.136 1 5 4 * * -
5 문화형 56 1.89 1.123 1 4 5 -
<  Ⅳ-68>직  심 경력경로 별 사시 격수  차
주:1)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
2)①변호사,공인회계사,감정평가사,공인노무사,세무사 기술사 국가자격(=5),②기사
국가자격 AICPA,국제변호사 등 국제자격(=4),③기타 국가자격(=3),④기타 민간자격
(=2),⑤특별한 자격없음(=1)으로 서열척도 부여하여 분석.
다)입사시 자격수 과 직 와 직무 통합 경력경로 유형과의 계
공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형이 입사시 자격수 에 따라 
유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA 분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 
Ⅳ-69>와 같다.이 때 입사시 자격수 은 ①변호사,공인회계사,감정평가사,공인노무사,
세무사  기술사  국가자격(=5),②기사  국가자격  AICPA,국제변호사 등 국제자
격(=4),③기타 국가자격(=3),④기타 민간자격(=2),⑤특별한 자격없음(=1)과 같이 서열척
도를 부여하여 분석하 다.입사시 자격수 의 평균은 반 으로 승진시기가 이른 유형
은 낮고,승진시기가 늦거나 원 에 정체된 유형은 높은 것으로 나타났으며,이러한 
차이는 통계 으로 유의미한 것으로 나타났다(p<0.05).따라서 공기업 사무직 근로자의 
직 와 직무 통합 경력경로 유형별로 입사시 자격수 에 유의한 차이가 있는 것으로 분
석되었다.
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유형 응답빈도 평균 표 편차 최소값 최 값 F
1 선승진 S형 17 1.76 1.251 1 4
1.794
(0.043)
2 선승진 C형 18 2.22 1.309 1 4
3 선승진 N형 30 1.17 .648 1 4
4 선승진 A형 24 1.88 .992 1 3
5 상승 I형 37 1.84 1.093 1 4
6 상승 F형 19 2.32 1.003 1 4
7 후승진 J형 19 2.05 1.079 1 4
8 후승진 N형 24 2.00 1.180 1 5
9 후승진 工형 7 2.14 1.069 1 3
10 후승진 S형 21 2.14 1.276 1 4
11 정체 I형 30 2.30 1.343 1 5
12 정체 A형 27 1.81 1.001 1 3
13 정체 N형 27 2.00 1.177 1 5
14 정체 C형 15 1.87 1.125 1 4
<  Ⅳ-69>직  직  통합 경력경로 별 사시 격수  차
주:1)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
2)①변호사,공인회계사,감정평가사,공인노무사,세무사 기술사 국가자격(=5),②기사
국가자격 AICPA,국제변호사 등 국제자격(=4),③기타 국가자격(=3),④기타 민간자격
(=2),⑤특별한 자격없음(=1)으로 서열척도 부여하여 분석.
나.과정변인과 경력경로 유형과의 계
1)경력지향성
가)경력지향성과 직 심 경력경로 유형과의 계
(1) 리자지향성과 직 심 경력경로 유형과의 계
(가)입사 25~30년차 코호트의 리자지향성과 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 25~30년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 경력지향성  
리자지향성에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하
으며 그 결과는 <표 Ⅳ-70>과 같다. 리자지향성의 평균은 부처장  고속상승형은 3.58,
장  순차승진형은 3.76, 장  후발추월형은 3.55, 트장  정체형은 3.35, 원  
정체형은 3.53수 이었으며 이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 입사 
25~30년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형별로 리자지향성에 유의














1 2 3 4 5




2 장 순차승진형 17 3.76 0.575 2.4 4.8 2 -
3 장 후발추월형 15 3.55 0.568 3.0 5.0 3 -
4 트장 정체형 17 3.35 0.650 2.0 4.4 4 -
5 원 정체형 12 3.53 0.299 3.0 4.0 5 -
<  Ⅳ-70> 사 25~30 차 코 트  직  심 경력경로 별 리 지향  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
(나)입사 20~24년차 코호트의 리자지향성과 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 20~24년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 경력지향성  
리자지향성에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하
으며 그 결과는 <표 Ⅳ-71>과 같다. 리자지향성의 평균은 장 이상 상승형은 3.89,
트장  선승진형은 3.65, 트장  후승진형은 4.00, 원  정체형은 3.70수 이었으
며 이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 입사 20~24년차 공기업 사무직 








최소값 최 값 F
LSD
1 2 3 4




2 트장 선승진형 38 3.65 0.607 1.8 5.0 2 -
3 트장 후승진형 18 4.00 0.540 2.8 4.6 3 -
4 원 정체형 12 3.70 0.508 3.0 5.0 4 -
<  Ⅳ-71> 사 20~24 차 코 트  직  심 경력경로 별 리 지향  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
(다)입사 15~19년차 코호트의 리자지향성과 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 경력지향성  
리자지향성에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하
으며 그 결과는 <표 Ⅳ-72>와 같다. 리자지향성의 평균은 트장  선승진형은 3.55,
트장  후승진형은 3.44, 원  정체형은 3.38수 이었으며 이러한 차이는 통계 으
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로 유의미하지 않았다.따라서 입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력







최소값 최 값 F
LSD
1 2 3




2 트장 후승진형 26 3.44 0.657 2.0 4.8 2 -
3 원 정체형 33 3.38 0.623 2.0 4.4 3 -
<  Ⅳ-72> 사 15~19 차 코 트  직  심 경력경로 별 리 지향  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
(2) 문가지향성과 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 25~30년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 경력지향성  
문가지향성에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하
으며 그 결과는 <표 Ⅳ-73>과 같다. 문가지향성의 평균은 부처장  고속상승형은 3.72,
장  순차승진형은 3.67, 장  후발추월형은 3.95, 트장  정체형은 3.52, 원  
정체형은 3.60수 이었으며 이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 입사 
25~30년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형별로 문가지향성에 유의













1 2 3 4 5




2 장 순차승진형 17 3.67 0.632 2.4 4.6 2 -
3 장 후발추월형 15 3.95 0.682 2.4 5.0 3 -
4 트장 정체형 17 3.52 0.822 2.0 4.6 4 -
5 원 정체형 12 3.60 0.490 2.8 4.2 5 -
<  Ⅳ-73> 사 25~30 차 코 트  직  심 경력경로 별 가지향  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
(나)입사 20~24년차 코호트의 문가지향성과 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 20~24년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 경력지향성  
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문가지향성에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하
으며 그 결과는 <표 Ⅳ-74>와 같다. 문가지향성의 평균은 장 이상 상승형은 3.65,
트장  선승진형은 3.82, 트장  후승진형은 4.02, 원  정체형은 3.82수 이었으
며 이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 입사 20~24년차 공기업 사무직 








최소값 최 값 F
LSD
1 2 3 4




2 트장 선승진형 38 3.82 0.730 2.0 5.0 2 -
3 트장 후승진형 18 4.02 0.508 3.0 4.8 3 -
4 원 정체형 12 3.82 0.478 3.0 4.8 4 -
<  Ⅳ-74> 사 25~30 차 코 트  직  심 경력경로 별 가지향  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
(다)입사 15~19년차 코호트의 문가지향성과 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 경력지향성  
문가지향성에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하
으며 그 결과는 <표 Ⅳ-75>와 같다. 문가지향성의 평균은 트장  선승진형은 3.70,
트장  후승진형은 3.58, 원  정체형은 3.56수 이었으며 이러한 차이는 통계 으
로 유의미하지 않았다.따라서 입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력







최소값 최 값 F
LSD
1 2 3




2 트장 후승진형 26 3.58 0.651 2.2 4.8 2 -
3 원 정체형 33 3.56 0.524 2.4 4.4 3 -
<  Ⅳ-75> 사 15~19 차 코 트  직  심 경력경로 별 가지향  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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나)경력지향성과 직무 심 경력경로 유형과의 계
(1) 리자지향성과 직무 심 경력경로 유형과의 계
공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로 유형이 경력지향성  리자지향성에 
따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 그 결과는 
<표 Ⅳ-76>과 같다. 리자지향성의 평균은 다순환형은 3.48, 문화형은 3.59,순환후 
문화형은 3.76, 문화후 환형은 3.65, 문화형은 3.63수 이었으며,이러한 차이는 
통계 으로 유의하지 않은 것으로 나타났다.따라서 공기업 사무직 근로자의 직무 심 













1 2 3 4 5




2 문화형 79 3.592 0.6805 1.6 5 2 -
3 순환후 문화형 58 3.755 0.6511 1.2 5 3 ** -
4 문화후 환형 77 3.657 0.5748 2.4 5 4 -
5 문화형 56 3.636 0.6068 2 5 5 -
<  Ⅳ-76>직  심 경력경로 별 리 지향  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
(2) 문가지향성과 직무 심 경력경로 유형과의 계
공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로 유형이 경력지향성  문가지향성에 
따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 그 결과는 
<표 Ⅳ-77>과 같다. 문가지향성의 평균은 다순환형은 3.71, 문화형은 3.78,순환후 
문화형은 3.7, 문화후 환형은 3.64, 문화형은 3.7수 이었으며,이러한 차이는 
통계 으로 유의하지 않은 것으로 나타났다.따라서 공기업 사무직 근로자의 직무 심 














1 2 3 4 5




2 문화형 79 3.78 0.715 2 5 2 -
3 순환후 문화형 58 3.7 0.646 2 5 3 -
4 문화후 환형 77 3.64 0.641 2 5 4 -
5 문화형 56 3.7 0.631 2 5 5 -
<  Ⅳ-77>직  심 경력경로 별 가지향  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
다)경력지향성과 직 와 직무 통합 경력경로 유형과의 계
(1) 리자지향성과 직 와 직무 통합 경력경로 유형과의 계
공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로 유형이 경력지향성  리자지향성에 
따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 그 결과는 
<표 Ⅳ-78>과 같다. 리자지향성에 따른 공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경
력경로 유형의 차이는 통계 으로 유의하지 않았다.따라서 공기업 사무직 근로자의 직
와 직무 통합 경력경로 유형별로 리자지향성에 차이가 없는 것으로 분석되었다.
유형 응답빈도 평균 표 편차 최소값 최 값 F
1 선승진 S형 17 3.624 .4466 2.8 4.4
0.553
(0.890)
2 선승진 C형 18 3.811 .4727 3.0 4.6
3 선승진 N형 30 3.560 .6201 2.4 4.8
4 선승진 A형 24 3.692 .4827 2.8 5.0
5 상승 I형 37 3.568 .7326 2.0 5.0
6 상승 F형 19 3.589 1.0739 1.2 5.0
7 후승진 J형 19 3.716 .7221 2.6 4.8
8 후승진 N형 24 3.617 .5806 2.6 5.0
9 후승진 工형 7 4.057 .6294 3.0 5.0
10 후승진 S형 21 3.495 .4318 2.8 4.2
11 정체 I형 30 3.640 .7850 2.0 5.0
12 정체 A형 27 3.563 .5712 2.6 5.0
13 정체 N형 27 3.615 .5318 2.6 4.6
14 정체 C형 15 3.693 .6041 2.6 5.0
<  Ⅳ-78>직  직  통합 경력경로 별 리 지향 차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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(2) 문가지향성과 직 와 직무 통합 경력경로 유형과의 계
공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로 유형이 경력지향성  문가지향성에 
따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 그 결과는 
<표 Ⅳ-79>와 같다. 문가지향성에 따른 공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경
력경로 유형의 차이는 통계 으로 유의한 차이가 없는 것으로 나타났다.따라서 공기업 
사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형별로 문가지향성에 차이가 없는 것
으로 분석되었다.
유형 응답빈도 평균 표 편차 최소값 최 값 F
1 선승진 S형 17 3.4 1.025 2 5
0.697
(0.766)
2 선승진 C형 18 3.87 0.549 2 5
3 선승진 N형 30 3.65 0.637 2 5
4 선승진 A형 24 3.73 0.478 3 5
5 상승 I형 37 3.71 0.836 2 5
6 상승 F형 19 3.76 0.765 2 5
7 후승진 J형 19 3.74 0.8 2 5
8 후승진 N형 24 3.6 0.556 3 5
9 후승진 工형 7 4.06 0.822 2 5
10 후승진 S형 21 3.78 0.638 2 5
11 정체 I형 30 3.74 0.566 2 5
12 정체 A형 27 3.8 0.608 3 5
13 정체 N형 27 3.57 0.683 2 5
14 정체 C형 15 3.69 0.56 3 5
<  Ⅳ-79>직  직  통합 경력경로 별 가지향 차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
2)경력계획
가)경력계획과 직 심 경력경로 유형과의 계
(1)입사 20~24년차 코호트의 경력계획과 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 25~30년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 경력계획에 따라 
유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA 분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 
Ⅳ-80>과 같다.경력계획의 평균은 부처장  고속상승형은 3.46, 장  순차승진형은 
3.32, 장  후발추월형은 3.88, 트장  정체형은 3.28, 원  정체형은 3.52수 이었
으며 이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 입사 25~30년차 공기업 사무
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1 2 3 4 5




2 장 순차승진형 17 3.32 0.749 2.00 4.75 2 -
3 장 후발추월형 15 3.88 0.761 2.25 5.00 3 * -
4 트장 정체형 17 3.28 0.805 2.00 4.75 4 ** -
5 원 정체형 12 3.52 0.779 2.25 5.00 5 -
<  Ⅳ-80> 사 25~30 차 코 트  직  심 경력경로 별 경력계  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
(2)입사 20~24년차 코호트의 경력계획과 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 20~24년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 경력계획에 따라 
유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA 분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 
Ⅳ-81>과 같다.경력계획의 평균은 장 이상 상승형은 3.41, 트장  선승진형은 3.54,
트장  후승진형은 3.61, 원  정체형은 3.40수 이었으며 이러한 차이는 통계 으
로 유의미하지 않았다.따라서 입사 20~24년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력







최소값 최 값 F
LSD
1 2 3 4




2 트장 선승진형 38 3.54 0.761 2.00 5.00 2 -
3 트장 후승진형 18 3.61 0.924 1.00 5.00 3 -
4 원 정체형 12 3.40 0.607 2.50 4.25 4 -
<  Ⅳ-81> 사 25~30 차 코 트  직  심 경력경로 별 경력계  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
(3)입사 15~19년차 코호트의 경력계획과 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 경력계획에 따라 
유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA 분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 
Ⅳ-82>와 같다.경력계획의 평균은 트장  선승진형은 3.42, 트장  후승진형은 3.17,
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원  정체형은 3.31수 이었으며 이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.따라
서 입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형별로 경력계획에 







최소값 최 값 F
LSD
1 2 3




2 트장 후승진형 26 3.17 0.865 2.00 5.00 2 -
3 원 정체형 33 3.31 0.745 1.50 4.75 3 -
<  Ⅳ-82> 사 15~19 차 코 트  직  심 경력경로 별 경력계  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
나)경력계획과 직무 심 경력경로 유형과의 계
공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로 유형이 경력계획에 따라 유의한 차이가 
있는지를 분석하기 해 ANOVA 분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 Ⅳ-83>과 같다.
경력계획의 평균은 다순환형은 3.36, 문화형은 3.49,순환후 문화형은 3.44, 문화후 
환형은 3.44, 문화형은 3.37수 이었으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 
않았다.따라서 공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로 유형별로 경력계획 수 에 













1 2 3 4 5




2 문화형 79 3.49 0.817 2 5 2 -
3 순환후 문화형 58 3.44 0.909 1 5 3 -
4 문화후 환형 77 3.44 0.682 2 5 4 -
5 문화형 56 3.37 0.885 1 5 5 -
<  Ⅳ-83>직  심 경력경로 별 경력계  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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다)경력계획과 직 와 직무 통합 경력경로 유형과의 계
공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형이 경력계획에 따라 유의한 
차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 Ⅳ-84>와 
같다.경력계획에 따른 공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형의 차이
는 통계 으로 유의하지 않은 것으로 나타났다.따라서 공기업 사무직 근로자의 직 와 
직무 통합 경력경로 유형별로 경력계획에 차이가 없는 것으로 분석되었다.
유형 응답빈도 평균 표 편차 최소값 최 값 F
1 선승진 S형 17 3.44 0.974 2 5
0.405
(0.968)
2 선승진 C형 18 3.6 0.648 3 5
3 선승진 N형 30 3.29 0.707 2 5
4 선승진 A형 24 3.33 0.71 2 4
5 상승 I형 37 3.37 0.989 1 5
6 상승 F형 19 3.51 1.056 1 5
7 후승진 J형 19 3.62 0.851 2 5
8 후승진 N형 24 3.28 0.609 2 4
9 후승진 工형 7 3.68 0.91 2 5
10 후승진 S형 21 3.52 0.637 2 5
11 정체 I형 30 3.45 0.913 2 5
12 정체 A형 27 3.45 0.92 1 5
13 정체 N형 27 3.34 0.714 2 5
14 정체 C형 15 3.45 0.819 2 5
<  Ⅳ-84>직  직  통합 경력경로 별 경력계  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
3)멘토링
가)멘토링과 직 심 경력경로 유형과의 계
(1)멘토의 수와 직 심 경력경로 유형과의 계
(가)입사 25~30년차 코호트의 멘토의 수와 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 25~30년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 멘토의 수에 따
라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA 분석을 실시하 으며 그 결과는 
<표 Ⅳ-85>와 같다.멘토의 수의 평균은 부처장  고속상승형은 2.30명, 장  순차승진
형은 2.47명, 장  후발추월형은 2.85명, 트장  정체형은 2.33명, 원  정체형은 
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2.36명 수 이었으며 이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 입사 25~30














1 2 3 4 5




2 장 순차승진형 17 2.47 1.125 1 5 2 -
3 장 후발추월형 13 2.85 2.304 1 10 3 * -
4 트장 정체형 12 2.33 1.155 1 5 4 ** -
5 원 정체형 11 2.36 .809 1 4 5 -
<  Ⅳ-85> 사 25~30 차 코 트  직  심 경력경로 별 토  수 차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
(나)입사 20~24년차 코호트의 멘토의 수와 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 20~24년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 멘토의 수에 따
라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA 분석을 실시하 으며 그 결과는 
<표 Ⅳ-86>과 같다.멘토의 수의 평균은 장 이상 상승형은 3.21명, 트장  선승진형
은 2.62명, 트장  후승진형은 3.00명, 원  정체형은 2.64명 수 이었으며 이러한 차
이는 통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 입사 20~24년차 공기업 사무직 근로자의 직







최소값 최 값 F
LSD
1 2 3 4




2 트장 선승진형 29 2.62 1.399 1 5 2 -
3 트장 후승진형 15 3.00 1.134 1 5 3 -
4 원 정체형 11 2.64 1.433 1 5 4 -
<  Ⅳ-86> 사 20~24 차 코 트  직  심 경력경로 별 토  수 차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
(3)입사 15~19년차 코호트의 멘토의 수과 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 멘토의 수에 따
라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA 분석을 실시하 으며 그 결과는 
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<표 Ⅳ-87>과 같다.멘토의 수의 평균은 트장  선승진형은 2.98명, 트장  후승진형
은 3.17명, 원  정체형은 2.13명 수 이었으며 이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 
않았다.따라서 입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형별로 







최소값 최 값 F
LSD
1 2 3




2 트장 후승진형 23 3.17 1.403 2 7 2 -
3 원 정체형 23 2.13 1.058 1 5 3 * * -
<  Ⅳ-87> 사 15~19 차 코 트  직  심 경력경로 별 토  수 차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
(2)멘토링 경험 수 과 직 심 경력경로 유형과의 계
(가)입사 25~30년차 코호트의 멘토링 경험 수 과 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 25~30년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 멘토링 경험 수
에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 그 결
과는 <표 Ⅳ-88>과 같다.멘토링 경험 수 의 평균은 부처장  고속상승형은 3.31, 장
 순차승진형은 3.41, 장  후발추월형은 3.39, 트장  정체형은 3.29, 원  정체
형은 3.29수 이었으며 이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 입사 
25~30년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형별로 멘토링 경험 수 에 













1 2 3 4 5




2 장 순차승진형 17 3.41 0.389 2.57 4.07 2 -
3 장 후발추월형 14 3.39 0.667 2.00 4.64 3 ** -
4 트장 정체형 11 3.29 0.320 2.79 3.71 4 ** -
5 원 정체형 11 3.29 0.298 2.79 3.79 5 -
<  Ⅳ-88> 사 25~30 차 코 트  직  심 경력경로 별 토링 경험 수  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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(나)입사 20~24년차 코호트의 멘토링 경험 수 과 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 20~24년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 멘토링 경험 수
에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 그 결
과는 <표 Ⅳ-89>와 같다.멘토링 경험 수 의 평균은 장 이상 상승형은 3.40, 트장
 선승진형은 3.41, 트장  후승진형은 3.51, 원  정체형은 3.54수 이었으며 이러
한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 입사 20~24년차 공기업 사무직 근로자








최소값 최 값 F
LSD
1 2 3 4




2 트장 선승진형 30 3.41 0.546 2.21 4.64 2 -
3 트장 후승진형 14 3.51 0.575 2.71 4.36 3 -
4 원 정체형 10 3.54 0.679 2.79 4.64 4 -
<  Ⅳ-89> 사 20~24 차 코 트  직  심 경력경로 별 토링 경험 수  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
(3)입사 15~19년차 코호트의 멘토링 경험 수 과 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 멘토링 경험 수
에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 그 결
과는 <표 Ⅳ-90>과 같다.멘토링 경험 수 의 평균은 트장  선승진형은 3.43, 트장
 후승진형은 3.52, 원  정체형은 3.31수 이었으며 이러한 차이는 통계 으로 유의
미하지 않았다.따라서 입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유








최소값 최 값 F
LSD
1 2 3




2 트장 후승진형 22 3.52 0.421 2.79 4.36 2 -
3 원 정체형 23 3.31 0.442 2.21 3.93 3 -
<  Ⅳ-90> 사 15~19 차 코 트  직  심 경력경로 별 토링 경험 수  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
나)멘토링과 직무 심 경력경로 유형과의 계
(1)멘토의 수와 직무 심 경력경로 유형과의 계
공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로 유형이 멘토의 수에 따라 유의한 차이가 
있는지를 분석하기 해 ANOVA 분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 Ⅳ-91>과 같다.
멘토링 경험이 있었다고 응답한 사례에 하여 멘토의 수의 평균은 다순환형은 2.87,
문화형은 2.66,순환후 문화형은 3.2, 문화후 환형은 2.42, 문화형은 2.83수
이었으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 공기업 사무직 근로자













1 2 3 4 5




2 문화형 68 2.66 1.241 1 5 2 -
3 순환후 문화형 49 3.2 2.483 1 15 3 * -
4 문화후 환형 57 2.42 1.194 1 5 4 * -
5 문화형 46 2.83 1.817 1 10 5 -
<  Ⅳ-91>직  심 경력경로 별 토  수 차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
(2)멘토링 경험수 과 직무 심 경력경로 유형과의 계
공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로 유형이 멘토링 경험수 에 따라 유의한 
차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 Ⅳ-92>와 
같다.멘토링 경험이 있었다고 응답한 사례에 하여 멘토링 경험수 의 평균은 다순환
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형은 3.42, 문화형은 3.39,순환후 문화형은 3.48, 문화후 환형은 3.28, 문화
형은 3.48수 이었으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 공기업 














1 2 3 4 5




2 문화형 66 3.39 0.520 2.00 4.64 2 -
3 순환후 문화형 48 3.48 0.505 2.29 4.64 3 -
4 문화후 환형 59 3.28 0.484 2.21 4.50 4 ** * -
5 문화형 44 3.48 0.519 2.50 4.64 5 -
<  Ⅳ-92>직  심 경력경로 별 토링 경험수  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
다)멘토링과 직 와 직무 통합 경력경로 유형과의 계
(1)멘토의 수와 직 와 직무 통합 경력경로 유형과의 계
공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형이 멘토의 수에 따라 유의한 
차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 Ⅳ-93>과 
같다.멘토의 수에 따른 공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형의 차
이는 통계 으로 유의하지 않은 것으로 나타났다.따라서 공기업 사무직 근로자의 직
와 직무 통합 경력경로 유형별로 멘토의 수에 차이가 없는 것으로 분석되었다.
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유형 응답빈도 평균 표 편차 최소값 최 값 F
1 선승진 S형 16 2.81 1.223 1 5
1.533
(0.106)
2 선승진 C형 17 2.94 2.106 1 10
3 선승진 N형 22 2.59 1.368 1 5
4 선승진 A형 20 2.95 1.638 1 8
5 상승 I형 29 2.55 1.121 1 5
6 상승 F형 16 4.13 3.575 1 15
7 후승진 J형 18 2.78 1.215 1 5
8 후승진 N형 19 2.53 1.307 1 5
9 후승진 工형 4 2.75 .957 2 4
10 후승진 S형 16 2.81 1.601 1 5
11 정체 I형 26 2.54 1.208 1 5
12 정체 A형 23 2.39 1.234 1 5
13 정체 N형 19 2.21 .631 1 3
14 정체 C형 13 3.62 2.468 1 10
<  Ⅳ-93>직  직  통합 경력경로 별 토  수 차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
(2)멘토링 경험수 과 직 와 직무 통합 경력경로 유형과의 계
공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형이 멘토링 경험수 에 따라 
유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA 분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 
Ⅳ-94>와 같다.
멘토링 경험수 에 따른 공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형의 
차이는 통계 으로 유의하지 않은 것으로 나타났다.따라서 공기업 사무직 근로자의 직
와 직무 통합 경력경로 유형별로 멘토링 경험수 에 차이가 없는 것으로 분석되었다.
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유형 응답빈도 평균 표 편차 최소값 최 값 F
1 선승진 S형 16 3.29 0.630 2.36 4.57
0.790
(0.670)
2 선승진 C형 16 3.49 0.541 2.57 4.64
3 선승진 N형 23 3.40 0.486 2.50 4.50
4 선승진 A형 19 3.45 0.343 2.86 4.14
5 상승 I형 29 3.44 0.536 2.71 4.64
6 상승 F형 17 3.34 0.566 2.29 4.43
7 후승진 J형 18 3.49 0.520 2.71 4.50
8 후승진 N형 19 3.41 0.471 2.21 4.21
9 후승진 工형 3 3.97 0.231 3.71 4.14
10 후승진 S형 16 3.28 0.454 2.21 3.86
11 정체 I형 25 3.42 0.380 2.50 4.14
12 정체 A형 22 3.27 0.618 2.00 4.64
13 정체 N형 20 3.32 0.557 2.21 4.64
14 정체 C형 12 3.55 0.526 2.79 4.64
<  Ⅳ-94>직  직  통합 경력경로 별 토링 경험수 차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
4)입사후 추가이수 교육수
가)입사후 추가이수 교육수 과 직 심 경력경로 유형과의 계
(1)입사 25~30년차 코호트의 입사후 추가이수 교육수 과 직 심 경력경
로 유형과의 계
입사 25~30년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 입사후 추가로 
이수한 교육수 에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시
하 으며 그 결과는 <표 Ⅳ-95>와 같다.이 때 입사후 추가이수 교육수 은 입사  교육
수 과 비교하여 ① 입사 과 변화없음(=0),② 1수 향상(=1),③ 2수 향상(=2),④ 3수
향상(=3),⑤ 4수 향상(=4)과 같이 서열척도를 부여하여 분석하 다.입사후 추가이수 
교육수 의 평균은 부처장  고속상승형은 0.67, 장  순차승진형은 0.29, 장  후발
추월형은 0.80년, 트장  정체형은 0.35년, 원  정체형은 0.67이었으며,이러한 차이
는 통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 입사 25~30년차 공기업 사무직 근로자의 직  















1 2 3 4 5




2 장 순차승진형 17 0.29 0.849 0 3 2 -
3 장 후발추월형 15 0.80 0.941 0 2 3 -
4 트장 정체형 17 0.35 0.786 0 2 4 -
5 원 정체형 12 0.67 1.231 0 4 5 -
<  Ⅳ-95> 사 25~30 차 코 트  직  심 경력경로 별 사후 가 수 수  차
주:1)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
2)입사후 추가이수 교육수 은 ① 입사 과 변화없음(=0),② 1수 향상(=1),③ 2수 향상
(=2),④ 3수 향상(=3),⑤ 4수 향상(=4)으로 서열척도를 부여하여 분석
(2)입사 20~24년차 코호트의 입사후 추가이수 교육수 과 직 심 경력경
로 유형과의 계
입사 20~24년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 입사후 추가이수 
교육수 에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 
그 결과는 <표 Ⅳ-96>과 같다.입사후 추가이수 교육수 의 평균은 장 이상 상승형은 
0.88, 트장  선승진형은 0.50, 트장  후승진형은 0.50, 원  정체형은 0.50수 이
었으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 입사 20~24년차 공기업 
사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형별로 입사후 추가이수 교육수 에 유의한 차







최소값 최 값 F
LSD
1 2 3 4




2 트장 선승진형 38 0.50 0.923 0 3 2 -
3 트장 후승진형 18 0.50 0.857 0 2 3 -
4 원 정체형 12 0.50 0.905 0 2 4 -
<  Ⅳ-96> 사 25~30 차 코 트  직  심 경력경로 별 사후 가 수 수  차
주:1)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
2)입사후 추가이수 교육수 은 ① 입사 과 변화없음(=0),② 1수 향상(=1),③ 2수 향상
(=2),④ 3수 향상(=3),⑤ 4수 향상(=4)으로 서열척도를 부여하여 분석
(3)입사 15~19년차 코호트의 입사후 추가이수 교육수 과 직 심 경력경
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로 유형과의 계
입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 입사후 추가이수 
교육수 에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 
그 결과는 <표 Ⅳ-97>과 같다.입사후 추가이수 교육수 의 평균은 트장  선승진형은 
0.79, 트장  후승진형은 0.27, 원  정체형은 0.61수 이었으며,이러한 차이는 통
계 으로 유의미한 것으로 나타났다(p<0.05).구체 으로 트장  선승진형이 트장  







최소값 최 값 F
LSD
1 2 3




2 트장 후승진형 26 0.27 0.604 0 2 2 ** -
3 원 정체형 33 0.61 0.933 0 2 3 -
<  Ⅳ-97> 사 15~19 차 코 트  직  심 경력경로 별 사후 가 수 수  차
주:1)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
2)입사후 추가이수 교육수 은 ① 입사 과 변화없음(=0),② 1수 향상(=1),③ 2수 향상
(=2),④ 3수 향상(=3),⑤ 4수 향상(=4)으로 서열척도를 부여하여 분석
나)입사후 추가이수 교육수 과 직무 심 경력경로 유형과의 계
공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로 유형이 입사후 추가이수 교육수 에 따라 
유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA 분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 
Ⅳ-98>과 같다.이 때 입사후 추가이수 교육수 은 입사  교육수 과 비교하여 ① 입사
과 변화없음(=0),② 1수 향상(=1),③ 2수 향상(=2),④ 3수 향상(=3),⑤ 4수 향상
(=4)과 같이 서열척도를 부여하여 분석하 다.입사후 추가이수 교육수 의 평균은 다순
환형은 0.69, 문화형은 0.65,순환후 문화형은 0.57, 문화후 환형은 0.62, 문
화형은 0.55수 이었으며,이러한 차이는 통계 으로 유의하지 않은 것으로 나타났다.
따라서 공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로 유형별로 입사후 추가이수 교육수














1 2 3 4 5




2 문화형 79 0.65 0.975 0 4 2 -
3 순환후 문화형 58 0.57 0.84 0 2 3 -
4 문화후 환형 77 0.62 0.932 0 3 4 -
5 문화형 56 0.55 0.913 0 3 5 -
<  Ⅳ-98>직  심 경력경로 별 사후 가 수 수  차
주:1)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
2)입사후 추가이수 교육수 은 ① 입사 과 변화없음(=0),② 1수 향상(=1),③ 2수 향상
(=2),④ 3수 향상(=3),⑤ 4수 향상(=4)으로 서열척도를 부여하여 분석
다)입사후 추가이수 교육수 과 직 와 직무 통합 경력경로 유형과의 계
공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형이 입사후 추가이수 교육수
에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 그 결과
는 <표 Ⅳ-99>와 같다.입사후 추가이수 교육수 에 따른 공기업 사무직 근로자의 직
와 직무 통합 경력경로 유형의 차이는 통계 으로 유의하지 않은 것으로 나타났다.따라
서 공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형별로 입사후 추가이수 교육
수 에 차이가 없는 것으로 분석되었다.
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유형 응답빈도 평균 표 편차 최소값 최 값 F
1 선승진 S형 17 0.71 1.105 0 3
0.463
(0.944)
2 선승진 C형 18 0.44 0.784 0 2
3 선승진 N형 30 0.53 0.937 0 3
4 선승진 A형 24 0.75 0.847 0 2
5 상승 I형 37 0.54 0.900 0 2
6 상승 F형 19 0.79 0.976 0 2
7 후승진 J형 19 0.58 0.902 0 2
8 후승진 N형 24 0.58 1.018 0 3
9 후승진 工형 7 0.71 0.951 0 2
10 후승진 S형 21 0.81 0.928 0 2
11 정체 I형 30 0.60 0.894 0 2
12 정체 A형 27 0.59 1.047 0 4
13 정체 N형 27 0.74 0.984 0 2
14 정체 C형 15 0.27 0.704 0 2
<  Ⅳ-99>직  직  통합 경력경로 별 사후 가 수 수 차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
5)입사후 추가취득 자격수
가)입사후 추가취득 자격수 과 직 심 경력경로 유형과의 계
(1)입사 25~30년차 코호트의 입사후 추가취득 자격수 과 직 심 경력경
로 유형과의 계
입사 25~30년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 입사 후 추가취
득 자격수 에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으
며 그 결과는 <표 Ⅳ-100>과 같다.이 때 입사 후 추가취득 자격수 은 입사  자격수
과 비교하여 ① 취득자격없음/하 수 자격획득(=0),② 동일수 자격획득(=1),③ 1수
향상(=2),④ 2수 향상(=3),⑤ 3수 향상(=4)과 같이 서열척도를 부여하여 분석하 다.
입사 후 추가취득 자격수 의 평균은 부처장  고속상승형은 0.92, 장  순차승진형은 
1.24, 장  후발추월형은 0.67, 트장  정체형은 0.76, 원  정체형은 0.33수 이었
으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 입사 25~30년차 공기업 사
무직 근로자의 직  심 경력경로 유형별로 입사 후 추가취득 자격수 에 유의한 차이














1 2 3 4 5




2 장 순차승진형 17 1.24 1.147 0 3 2 -
3 장 후발추월형 15 0.67 0.816 0 2 3 -
4 트장 정체형 17 0.76 1.147 0 3 4 -
5 원 정체형 12 0.33 0.651 0 2 5 -
<  Ⅳ-100> 사 25~30 차 코 트  직  심 경력경로 별 사후 가취득 격수  차
주:1)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
2)입사후 추가취득 자격수 은 입사 자격수 과 비교하여 ① 취득자격없음/하 수 자격
획득(=0),② 동일수 자격획득(=1),③ 1수 향상(=2),④ 2수 향상(=3),⑤ 3수 향상(=4)으로 서열
척도를 부여하여 분석
(2)입사 20~24년차 코호트의 입사후 추가취득 자격수 과 직 심 경력경
로 유형과의 계
입사 20~24년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 입사후 추가취득 
자격수 에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 
그 결과는 <표 Ⅳ-101>과 같다.입사후 추가취득 자격수 의 평균은 장 이상 상승형
은 0.94, 트장  선승진형은 1.03, 트장  후승진형은 0.89, 원  정체형은 0.58수
이었으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 입사 20~24년차 공기
업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형별로 입사후 추가취득 자격수 에 유의한 







최소값 최 값 F
LSD
1 2 3 4




2 트장 선승진형 38 1.03 1.150 0 3 2 -
3 트장 후승진형 18 0.89 1.183 0 3 3 -
4 원 정체형 12 0.58 1.165 0 3 4 -
<  Ⅳ-101> 사 25~30 차 코 트  직  심 경력경로 별 사후 가취득 격수  차
주:1)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
2)입사후 추가취득 자격수 은 입사 자격수 과 비교하여 ① 취득자격없음/하 수 자격
획득(=0),② 동일수 자격획득(=1),③ 1수 향상(=2),④ 2수 향상(=3),⑤ 3수 향상(=4)으로 서열
척도를 부여하여 분석
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(3)입사 15~19년차 코호트의 입사후 추가취득 자격수 과 직 심 경력경
로 유형과의 계
입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 입사후 추가취득 
자격수 에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 
그 결과는 <표 Ⅳ-102>와 같다.입사후 추가취득 자격수 의 평균은 트장  선승진형
은 0.98, 트장  후승진형은 0.81, 원  정체형은 1.24수 이었으며,이러한 차이는 
통계 으로 유의미하지 않았다.따라서 입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  








최소값 최 값 F
LSD
1 2 3




2 트장 후승진형 26 0.81 1.059 0 3 2 -
3 원 정체형 33 1.24 1.324 0 3 3 -
<  Ⅳ-102> 사 15~19 차 코 트  직  심 경력경로 별 사후 가취득 격수  차
주:1)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
2)입사후 추가취득 자격수 은 입사 자격수 과 비교하여 ① 취득자격없음/하 수 자격
획득(=0),② 동일수 자격획득(=1),③ 1수 향상(=2),④ 2수 향상(=3),⑤ 3수 향상(=4)으로 서열
척도를 부여하여 분석
나)입사 후 추가취득 자격수 과 직무 심 경력경로 유형과의 계
공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로 유형이 입사 후 추가취득 자격수 에 따
라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA 분석을 실시하 으며 그 결과는 
<표 Ⅳ-103>과 같다.이 때 입사 후 추가취득 자격수 은 입사  자격수 과 비교하여 ①
취득자격없음/하 수 자격획득(=0),② 동일수 자격획득(=1),③ 1수 향상(=2),④ 2수
향상(=3),⑤ 3수 향상(=4)과 같이 서열척도를 부여하여 분석하 다.입사 후 추가취득 
자격수 의 평균은 다순환형은 1.00, 문화형은 0.84,순환후 문화형은 0.90, 문화후 
환형은 1.17, 문화형은 0.73수 이었으며,이러한 차이는 통계 으로 유의하지 않
은 것으로 나타났다.따라서 공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로 유형별로 입사 














1 2 3 4 5




2 문화형 79 3.49 0.817 2 5 2 -
3 순환후 문화형 58 3.44 0.909 1 5 3 * -
4 문화후 환형 77 3.44 0.682 2 5 4 * -
5 문화형 56 3.37 0.885 1 5 5 -
<  Ⅳ-103>직  심 경력경로 별 사 후 가취득 격수  차
주:1)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
2)입사후 추가취득 자격수 은 입사 자격수 과 비교하여 ① 취득자격없음/하 수 자격
획득(=0),② 동일수 자격획득(=1),③ 1수 향상(=2),④ 2수 향상(=3),⑤ 3수 향상(=4)으로 서열
척도를 부여하여 분석
다)입사 후 추가취득 자격수 과 직 와 직무 통합 경력경로 유형과의 계
공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형이 입사 후 추가취득 자격수
에 따라 유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 그 결과
는 <표 Ⅳ-104>와 같다.
입사 후 추가취득 자격수 에 따른 공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경
로 유형의 차이는 통계 으로 유의하지 않은 것으로 나타났다.따라서 공기업 사무직 근
로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형별로 입사 후 추가취득 자격수 에 차이가 없는 
것으로 분석되었다.
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유형 응답빈도 평균 표 편차 최소값 최 값 F
1 선승진 S형 17 1.06 1.197 0 3
0.893
(0.561)
2 선승진 C형 18 0.89 1.231 0 3
3 선승진 N형 30 1.33 1.093 0 3
4 선승진 A형 24 1.04 1.160 0 3
5 상승 I형 37 0.97 1.190 0 4
6 상승 F형 19 0.53 1.073 0 3
7 후승진 J형 19 0.79 0.976 0 2
8 후승진 N형 24 1.21 1.179 0 3
9 후승진 工형 7 0.29 0.756 0 2
10 후승진 S형 21 0.71 1.056 0 3
11 정체 I형 30 0.87 1.279 0 3
12 정체 A형 27 0.89 1.121 0 3
13 정체 N형 27 0.89 1.155 0 3
14 정체 C형 15 0.93 0.961 0 3
<  Ⅳ-104>직  직  통합 경력경로 별 사 후 가취득 격수 차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
다.직 심 경력경로 유형과 산출변인과의 계
1)직 심 경력경로 유형과 경력만족의 계
(1)입사 25~30년차 코호트의 직 심 경력경로 유형과 경력만족의 계
입사 25~30년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 경력만족에 따라 
유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA 분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 
Ⅳ-105>와 같다.경력만족의 평균은 부처장  고속상승형은 3.80, 장  순차승진형은 
3.32, 장  후발추월형은 3.43, 트장  정체형은 2.98, 원  정체형은 3.22수 이었
으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미한 것으로 나타났다(p<0.1).구체 으로 부처장  
고속상승형이 트장  정체형, 원  정체형에 비하여 경력만족이 유의미하게 높았다.
따라서 입사 25~30년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형별로 경력만족














1 2 3 4 5




2 장 순차승진형 17 3.32 0.686 1.8 4.0 2 -
3 장 후발추월형 15 3.43 1.116 1.2 5.0 3 -
4 트장 정체형 17 2.98 0.663 2.0 4.0 4 ** -
5 원 정체형 12 3.22 0.788 2.0 4.2 5 * -
<  Ⅳ-105> 사 25~30 차 코 트  직  심 경력경로 별 경력만  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
(2)입사 20~24년차 코호트의 경력만족과 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 20~24년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 경력만족에 따라 
유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA 분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 
Ⅳ-106>과 같다.경력만족의 평균은 장 이상 상승형은 3.74, 트장  선승진형은 
3.29, 트장  후승진형은 3.21, 원  정체형은 3.53수 이었으며,이러한 차이는 통
계 으로 유의미한 것으로 나타났다(p<0.05).구체 으로 장 이상 상승형이 트장  
선승진형, 트장  후승진형에 비하여 경력만족이 유의미하게 높았다.따라서 입사 
20~24년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형별로 경력만족에 유의한 차







최소값 최 값 F
LSD
1 2 3 4




2 트장 선승진형 38 3.29 0.739 1.2 4.6 2 **-
3 트장 후승진형 18 3.21 0.737 1.4 4.6 3 ** -
4 원 정체형 12 3.53 0.695 2.8 5.0 4 -
<  Ⅳ-106> 사 20~24 차 코 트  직  심 경력경로 별 경력만  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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(3)입사 15~19년차 코호트의 경력만족과 직 심 경력경로 유형과의 계
입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형이 경력만족에 따라 
유의한 차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA 분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 
Ⅳ-107>과 같다.경력만족의 평균은 트장  선승진형은 3.46, 트장  후승진형은 
3.32, 원  정체형은 3.27수 이었으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.
따라서 입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형별로 경력만족







최소값 최 값 F
LSD
1 2 3




2 트장 후승진형 26 3.32 0.696 2.2 5.0 2 -
3 원 정체형 33 3.27 0.710 1.6 4.4 3 -
<  Ⅳ-107> 사 15~19 차 코 트  직  심 경력경로 별 경력만  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
나)직무 심 경력경로 유형과 경력만족과의 계
공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로 유형이 경력만족에 따라 유의한 차이가 
있는지를 분석하기 해 ANOVA분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 Ⅳ-108>과 같다.
경력만족의 평균은 다순환형은 3.44, 문화형은 3.33,순환후 문화형은 3.50, 문화후 
환형은 3.25, 문화형은 3.53수 이었으며,이러한 차이는 통계 으로 유의하지 않
은 것으로 나타났다.따라서 공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로 유형별로 입사













1 2 3 4 5




2 문화형 79 3.33 0.698 2 5 2 -
3 순환후 문화형 58 3.50 0.749 1 5 3 -
4 문화후 환형 77 3.25 0.682 2 5 4 * * -
5 문화형 56 3.53 0.685 2 5 5 -
<  Ⅳ-108>직  심 경력경로 별 경력만  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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다)직 와 직무 통합 경력경로 유형과 경력만족과의 계
공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형이 경력만족에 따라 유의한 
차이가 있는지를 분석하기 해 ANOVA 분석을 실시하 으며 그 결과는 <표 Ⅳ-109>
와 같다.
경력만족에 따른 공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형의 차이는 
통계 으로 유의하지 않은 것으로 나타났다.따라서 공기업 사무직 근로자의 직 와 직
무 통합 경력경로 유형별로 경력만족에 차이가 없는 것으로 분석되었다.
유형 응답빈도 평균 표 편차 최소값 최 값 F
1 선승진 S형 17 3.72 0.617 3 5
1.291
(0.217)
2 선승진 C형 18 3.48 0.829 2 5
3 선승진 N형 30 3.37 0.668 2 5
4 선승진 A형 24 3.51 0.722 1 5
5 상승 I형 37 3.50 0.518 3 5
6 상승 F형 19 3.51 0.849 1 5
7 후승진 J형 19 3.25 0.802 2 5
8 후승진 N형 24 3.16 0.705 2 4
9 후승진 工형 7 3.14 0.798 2 4
10 후승진 S형 21 3.46 0.772 1 5
11 정체 I형 30 3.47 0.740 2 5
12 정체 A형 27 3.28 0.743 2 5
13 정체 N형 27 3.09 0.666 2 5
14 정체 C형 15 3.56 0.749 2 5
<  Ⅳ-109>직  직  통합 경력경로 별 경력만  차
주:*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
라.경력경로 유형과 련 변인과의 계 종합
1)직 심 경력경로 유형과 련 변인과의 계
가)입사 25~30년차 코호트의 직 심 경력경로 유형과 련 변인과의 계
입사 25~30년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형별로 투입변인,과























남성(%) 17.9 23.9 19.4 22.4 16.4
2.001












































































































































<  Ⅳ-110> 사 25~30 차 코 트  직  심 경력경로 과 련 변 과  계 합
주:1)*p>0.1,**p>0.05,***p>0.01,
2)성별은 범주별로 각 유형이 차지하는 비 의 백분율로 기재하 으며,나머지 변인은 평균
표 편차(호 안)기재
3)입사시기(재직기간):측정시 이 2014년으로 고정되었으므로,측정시 으로부터 몇 년
입사하 는지,즉 재직기간으로 변환
4)입사시 교육수 :①고졸(=1),② 문 졸(=2),③ 졸(=3),④석사재학․수료(=4),⑤석사졸
(=5),⑥박사재학․수료(=6),⑦박사졸(=7)
5)입사시 자격수 :①변호사,공인회계사,감정평가사,공인노무사,세무사 기술사 국
가자격(=5),②기사 국가자격 AICPA,국제변호사 등 국제자격(=4),③기타 국가자격
(=3),④기타 민간자격(=2),⑤특별한 자격없음(=1)
6)멘토의 수 :①없었다(=0),②1명(=1),③2명(=2),④3명(=3),⑤4명(=4),⑥5명 이상(=5)
7)입사후 추가취득 자격수 :①취득자격없음/하 수 자격획득(=0),②동일수 자격획득(=1),
③1수 향상(=2),④2수 향상(=3),⑤3수 향상(=4)
8)입사후 추가이수 교육수 :①입사 과 변화없음(=0),②1수 향상(=1),③2수 향상(=2),④
3수 향상(=3),⑤4수 향상(=4)
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첫째,입사시 교육수 의 경우 입사 25~30년차 코호트 공기업 사무직 근로자의 직  
심 경력경로 유형별로 유의한 차이가 나타났다(p<0.05).입사시 교육수 은 부처장  
고속상승형이 가장 높고, 장  순차승진형, 장  후발추월형, 트장  정체형, 원
 정체형 순으로 낮아져서 입사시 교육수 이 높을수록 승진속도가 빠른 것으로 나타
났다.
둘째,입사시 자격수 도 입사 25~30년차 코호트 공기업 사무직 근로자의 직  심 
경력경로 유형별로 유의한 차이가 나타났다(p<0.01).그런데 입사시 자격수 은 트장  
정체형이 가장 높고(2.59수 ),그 다음이 원  정체형(2.42수 ), 장  후발추월형
(2.2수 ), 장  순차승진형(1.41수 ),그리고 부처장  고속상승형이 가장 낮은 것으
로(1.25수 )나타났다.이러한 결과는 입사시 자격수 이 높을수록 승진이 더 빠를 것
이라는 상과 상반되며,공기업에서 입사시 높은 자격 수 을 가진 근로자가 일찍 승진
하지는 않으며,오히려 승진이 늦거나 정체할 수도 있음을 의미한다.
셋째,경력만족도 입사 25~30년차 코호트 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경
로 유형별로 유의한 차이가 나타났다(p<0.1)경력만족은 부처장  고속상승형에서 가장 
높고, 장  후발추월형, 장  순차승진형, 원  정체형, 트장  정체형 순이었다.
반 으로 승진속도가 빠른 유형이 경력만족이 높다고 볼 수 있으나,세부 으로는 
트장  정체형보다는 원  정체형이 경력만족이 높고, 장  순차승진형보다는 장
 후발추월형이 경력만족이 높아,승진속도와 경력만족이 반드시 일치한다고 볼 수는 
없었다.일반 으로 만족도는 기 비 만족도로 측정되어,기 수 이 높을수록 만족은 
떨어진다는 을 감안하면 개인의 경력만족 수 은 자신이 조직에서 성취할 수 있는 기
수 과 련하여 차이가 발생하는 것으로 추측된다.즉 원  정체형은 트장  정
체형보다 직 에 한 기 수 이 낮아 역설 으로 경력만족이 높은 것으로 해석할 수 
있다.
넷째,입사 25~30년차 코호트 공기업 사무직 근로자의 직 심 경력경로 유형에 따
라 성별,입사시기(재직기간),경력지향성(리자지향성, 문가지향성),경력계획,멘토링
(멘토의 수,멘토링 경 수 ),입사후 추가이수 교육수 ,입사후 추가취득 자격수 은 
유의한 차이가 없었다.
나)입사 20~24년차 코호트의 직 심 경력경로 유형과 련 변인과의 계
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입사 20~24년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형별로 투입변인,과



















남성(%) 35.1 38.3 16 10.6
4.712






















































































































<  Ⅳ-111> 사 20~24 차 코 트  직  심 경력경로 과 련 변 과  계 합
주:1)*p>0.1,**p>0.05,***p>0.01,
2)성별은 범주별로 각 유형이 차지하는 비 의 백분율로 기재하 으며,나머지 변인은 평균
표 편차(호 안)기재
3)입사시기(재직기간):측정시 이 2014년으로 고정되었으므로,측정시 으로부터 몇 년
입사하 는지,즉 재직기간으로 변환
4)입사시 교육수 :①고졸(=1),② 문 졸(=2),③ 졸(=3),④석사재학․수료(=4),⑤석사졸
(=5),⑥박사재학․수료(=6),⑦박사졸(=7)
5)입사시 자격수 :①변호사,공인회계사,감정평가사,공인노무사,세무사 기술사 국
가자격(=5),②기사 국가자격 AICPA,국제변호사 등 국제자격(=4),③기타 국가자격
(=3),④기타 민간자격(=2),⑤특별한 자격없음(=1)
6)멘토의 수 :①없었다(=0),②1명(=1),③2명(=2),④3명(=3),⑤4명(=4),⑥5명 이상(=5)
7)입사후 추가취득 자격수 :①취득자격없음/하 수 자격획득(=0),②동일수 자격획득(=1),
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③1수 향상(=2),④2수 향상(=3),⑤3수 향상(=4)
8)입사후 추가이수 교육수 :①입사 과 변화없음(=0),②1수 향상(=1),③2수 향상(=2),④
3수 향상(=3),⑤4수 향상(=4)
첫째,경력만족의 경우 입사 20~24년차 코호트 공기업 사무직 근로자의 직  심 경
력경로 유형별로 유의한 차이가 나타났다(p<0.05)경력만족은 장 이상 상승형에서 가
장 높고, 원  정체형, 트장  선승진형, 트장  후승진형 순이었다. 반 으로 
승진속도가 빠른 유형이 경력만족이 높다고 볼 수 있으나,세부 으로는 원  정체형 
이 트장  선승진형, 트장  후승진형에 비해 경력만족이 높았다.이러한 도 기
비 만족도 개념으로 설명될 수 있는데, 원  정체형은 트장  정체형보다 직 에 
한 기 수 이 낮아 역설 으로 경력만족이 높은 것으로 해석할 수 있다.
둘째,입사 20~24년차 코호트 공기업 사무직 근로자의 직 심 경력경로 유형에 따
라 성별,입사시기(재직기간),입사시 교육수 ,입사시 자격수 ,경력지향성(리자지향
성, 문가지향성),경력계획,멘토링(멘토의 수,멘토링 경 수 ),입사후 추가이수 교육
수 ,입사후 추가취득 자격수 은 유의한 차이가 없었다.
다)입사 15~19년차 코호트의 직 심 경력경로 유형과 련 변인과의 계
입사 15~19년차 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형별로 투입변인,과
정변인,산출변인과의 계를 종합한 결과는 다음 <표 Ⅳ-112>와 같다.
첫째,입사후 추가이수 교육수 의 경우 입사 15~19년차 코호트 공기업 사무직 근로
자의 직  심 경력경로 유형별로 유의한 차이가 나타났다(p<0.05).입사후 추가이수 교
육수 은 트장  선승진형이 가장 높고(0.79수 ), 원  정체형(0.61수 ), 트장  
후승진형(0.27)수 이었다.입사후 추가이수 교육수 은 입사시 교육수 과 연결하여 추
가교육의 수 을 추정해 볼 수 있다.이를테면 트장  선승진형과 트장  후승진형
의 입사시 교육수 은 각각 졸 수 으로 나타나며, 원  정체형은 문 졸 이상이
다.따라서 트장  선승진형의 경우 입사후 학원 진학기회를 추가 으로 더 얻은 것
으로 해석할 수 있으며, 원  정체형의 경우 학사학  취득기회를 추가 으로 더 얻은 
것으로 해석할 수 있다.
둘째,입사 15~19년차 코호트 공기업 사무직 근로자의 직 심 경력경로 유형에 따
라 성별,입사시기(재직기간),입사시 교육수 ,입사시 자격수 ,경력지향성(리자지향
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성, 문가지향성),경력계획,멘토링(멘토의 수,멘토링 경 수 ),입사후 추가취득 자격















남성(%) 59.3 19.5 21.2
2.433
































































































<  Ⅳ-112> 사 15~19 차 코 트  직  심 경력경로 과 련 변 과  계 합
주:1)*p>0.1,**p>0.05,***p>0.01,
2)성별은 범주별로 각 유형이 차지하는 비 의 백분율로 기재하 으며,나머지 변인은 평균
표 편차(호 안)기재
3)입사시기(재직기간):측정시 이 2014년으로 고정되었으므로,측정시 으로부터 몇 년
입사하 는지,즉 재직기간으로 변환
4)입사시 교육수 :①고졸(=1),② 문 졸(=2),③ 졸(=3),④석사재학․수료(=4),⑤석사졸
(=5),⑥박사재학․수료(=6),⑦박사졸(=7)
5)입사시 자격수 :①변호사,공인회계사,감정평가사,공인노무사,세무사 기술사 국
가자격(=5),②기사 국가자격 AICPA,국제변호사 등 국제자격(=4),③기타 국가자격
(=3),④기타 민간자격(=2),⑤특별한 자격없음(=1)
6)멘토의 수 :①없었다(=0),②1명(=1),③2명(=2),④3명(=3),⑤4명(=4),⑥5명 이상(=5)
7)입사후 추가취득 자격수 :①취득자격없음/하 수 자격획득(=0),②동일수 자격획득(=1),
③1수 향상(=2),④2수 향상(=3),⑤3수 향상(=4)
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8)입사후 추가이수 교육수 :①입사 과 변화없음(=0),②1수 향상(=1),③2수 향상(=2),④
3수 향상(=3),⑤4수 향상(=4)
2)직무 심 경력경로 유형과 련 변인과의 계
공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로 유형별로 투입변인,과정변인,산출변인
과의 계를 종합한 결과는 다음 <표 Ⅳ-113>과 같다.공기업 사무직 근로자의 직무 
심 경력경로 유형별로 투입변인(성별,입사시기,입사시 교육수 ,입사시 자격수 ),과
정변인(경력지향성,경력계획,멘토링,입사후 추가취득 자격수 ,입사후 추가이수 교육




















남성(%) 15.1 24.7 18.6 24.7 16.8
2.4680

















































































































































<  Ⅳ-113>직  심 경력경로 과 련 변 과  계 합
215
주:1)*p>0.1,**p>0.05,***p>0.01,
2)성별,경력 기 목표직 존재여부는 범주별로 각 유형이 차지하는 비 의 백분율로 기재
하 으며,나머지 변인은 평균 표 편차(호 안)기재
3)입사시기(재직기간):측정시 이 2014년으로 고정되었으므로,측정시 으로부터 몇 년
입사하 는지,즉 재직기간으로 변환
4)입사시 교육수 :①고졸(=1),② 문 졸(=2),③ 졸(=3),④석사재학․수료(=4),⑤석사졸
(=5),⑥박사재학․수료(=6),⑦박사졸(=7)
5)입사시 자격수 :①변호사,공인회계사,감정평가사,공인노무사,세무사 기술사 국
가자격(=5),②기사 국가자격 AICPA,국제변호사 등 국제자격(=4),③기타 국가자격
(=3),④기타 민간자격(=2),⑤특별한 자격없음(=1)
6)멘토의 수 :①없었다(=0),②1명(=1),③2명(=2),④3명(=3),⑤4명(=4),⑥5명 이상(=5)
7)입사후 추가취득 자격수 :①취득자격없음/하 수 자격획득(=0),②동일수 자격획득(=1),
③1수 향상(=2),④2수 향상(=3),⑤3수 향상(=4)
8)입사후 추가이수 교육수 :①입사 과 변화없음(=0),②1수 향상(=1),③2수 향상(=2),④
3수 향상(=3),⑤4수 향상(=4)
3)직 와 직무 통합 경력경로 유형과 련 변인과의 계
공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형별로 투입변인,과정변인,산
출변인과의 계를 종합한 결과는 다음 <표 Ⅳ-114>와 같다.
첫째,입사시 교육수 의 경우 직 와 직무 통합 경력경로 유형별로 유의한 차이가 나
타났다(p<0.01).입사시 교육수 은 선승진 S형이 가장 높고(3.65수 ),후승진 工형(3.14
수 ),선승진 N형(3.1수 ),상승 I형(3.08수 ),상승 F형(3.05수 ),정체 I형(2.97수
),후승진 J형(2.95수 ),후발승진- 문화후 환형(2.92수 ),후승진 S형(2.9수 ),
정체 C형(2.73수 ),정체 N형(2.59수 ),정체 A형(2.52수 )순이었다. 반 으로 직
 심 경력경로 유형에서 승진시기가 이른 유형의 교육수 이 높고 승진이 정체된 유
형이 교육수 이 낮은 것으로 나타났으며,정체된 유형 에서는 정체 I형의 교육수 이 
상 으로 높은 것으로 나타났다.
둘째,입사시 자격수 도 직 와 직무 통합 경력경로 유형별로 유의한 차이가 나타났
다(p<0.5).입사시 자격수 은 상승 F형이 가장 높고(2.32수 ),정체 I형(2.3수 ),선승
진 S형(2.22수 ),후승진 工형(2.14수 ),후승진 S형(2.14수 ),후승진 J형(2.05수 ),
후승진 N형(2.00수 ),정체 N형(2.00수 ),선승진 A형(1.88수 ),정체 C형(1.87수
),상승 I형(1.84수 ),정체 A형(1.81수 ),선승진 N형(1.17수 )이었다.
입사시 자격수 의 차이는 직무 심 경력경로 유형에서는 나타나지 않았고,직  
심 경력경로 유형에서 나타났으므로 이러한 직 와 직무 통합 경력경로 유형별 차이는 
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주로 직  변화의 차이에 기인한 것으로 추정된다.그러나 입사시 자격수 은 순차 으
로 나타나지는 않아서 반드시 승진이 빠르고 승진수 이 높은 유형이 높다거나,한 직무
에 문화한 유형이 높다는 식으로 단언하기는 어려운 경향을 보 다.
셋째,공기업 사무직 근로자의 직 와 직무 통합 경력경로 유형별로 투입변인(성별,
입사시기),과정변인(경력지향성,경력계획,멘토링,입사후 추가취득 자격수 ,입사후 
추가이수 교육수 ),산출변인(경력만족)의 변수에서 유의한 차이가 발견되지 않았다.
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남성(%) 5.7 6.1 10.8 7.9 11.8 5.4 6.1 7.9 2.5 7.2 8.2 8.6 7.5 4.3
17.447
여성(%) 2.8 2.8 0 5.6 11.1 11.1 5.6 5.6 0 2.8 19.4 8.3 16.7 8.2
입사시기 22.24 21.56 21.17 20.79 20.11 20.74 19.68 21.42 20.57 19.48 22.47 22.33 21.56 20.27 1.122
입사시 교육수 3.65 3.39 3.1 3.04 3.08 3.05 2.95 2.92 3.14 2.9 2.97 2.52 2.59 2.73 2.682**





리자지향성 3.62 3.81 3.56 3.69 3.57 3.59 3.72 3.62 4.06 3.50 3.64 3.56 3.62 3.69 0.553
문가지향성 3.4 3.87 3.65 3.73 3.71 3.76 3.74 3.6 4.06 3.78 3.74 3.8 3.57 3.69 0.697
경력계획 3.44 3.6 3.29 3.33 3.37 3.51 3.62 3.28 3.68 3.52 3.45 3.45 3.34 3.45 0.405
멘토링
멘토의 수 2.81 2.94 2.59 2.95 2.55 4.13 2.78 2.53 2.75 2.81 2.54 2.39 2.21 3.62 1.533
멘토링경 수 3.29 3.49 3.4 3.45 3.44 3.34 3.49 3.41 3.97 3.28 3.42 3.27 3.32 3.55 0.790
입사후추가취득자격수 1.06 0.89 1.33 1.04 0.97 0.53 0.79 1.21 0.29 0.71 0.87 0.89 0.89 0.93 0.893
입사후추가이수교육수 0.71 0.44 0.53 0.75 0.54 0.79 0.58 0.58 0.71 0.81 0.6 0.59 0.74 0.27 0.463
산출
변인
경력만족 3.72 3.48 3.37 3.51 3.5 3.51 3.25 3.16 3.14 3.46 3.47 3.28 3.09 3.56 1.291
<  Ⅳ-114>직  직  통합 경력경로 과 련 변 과  계 합
주:1)유형명:1.선승진 S형,2.선승진 C형,3.선승진 N형,4.선승진 A형,5.상승 I형,6.상승 F형,7.후승진 J형,8.후발승진- 문화후 환형,9.
후승진 工형,10.후승진 S형,11.정체 I형,12.정체 A형,13.정체 N형,14.정체 C형
2)*p>0.1,**p>0.05,***p>0.01,
3)성별,경력 기 목표직 존재여부는 범주별로 각 유형이 차지하는 비 의 백분율로 기재하 으며,나머지 변인은 평균 기재
4)입사시기(재직기간):측정시 이 2014년으로 고정되었으므로,측정시 으로부터 몇 년 입사하 는지,즉 재직기간으로 변환
5)입사시 교육수 :①고졸(=1),② 문 졸(=2),③ 졸(=3),④석사재학․수료(=4),⑤석사졸(=5),⑥박사재학․수료(=6),⑦박사졸(=7)
6)입사시 자격수 :①변호사,공인회계사,감정평가사,공인노무사,세무사 기술사 국가자격(=5),②기사 국가자격 AICPA,국제변호사 등
국제자격(=4),③기타 국가자격(=3),④기타 민간자격(=2),⑤특별한 자격없음(=1)
7)멘토의 수 :①없었다(=0),②1명(=1),③2명(=2),④3명(=3),⑤4명(=4),⑥5명 이상(=5)
8)입사후 추가취득 자격수 :①취득자격없음/하 수 자격획득(=0),②동일수 자격획득(=1),③1수 향상(=2),④2수 향상(=3),⑤3수 향상(=4)
9)입사후 추가이수 교육수 :①입사 과 변화없음(=0),②1수 향상(=1),③2수 향상(=2),④3수 향상(=3),⑤4수 향상(=4)
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5.연구결과에 한 논의
가.공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형
1)직 심 경력경로 유형
먼  직  심 경력경로 유형은 3개의 입사코호트별로 나 어 분석되었으며 승진시
기에 따라 유형이 구분되었다.입사 25~30년차 코호트(n=73)의 경우 ① 부처장  이상 
고속상승형(n=12),② 장  순차승진형(n=17),③ 장  후발추월형(n=15),④ 트장
 정체형(n=17),⑤ 원  정체형(n=12)의 다섯 가지 유형으로 구분되었다.입사 20~24
년차 코호트(n=102)의 경우 ① 장 이상 상승형(n=34),② 트장  선승진형(n=38),
③ 트장  후승진형(n=18),④ 원  정체형(n=12)의 네가지 유형으로 구분되었다.입
사 15~19년차 코호트(n=140)의 경우 ① 트장  선승진형(n=81)② 트장  후승진형
(n=26),③ 원  정체형(n=33)의 세가지 유형으로 구분되었다.이 연구에서 트장  
승진시기는 5년차부터 입사 30년차에도 승진하지 못한 근로자까지 다양하 으며,15년차
의 직 가 트장 으로 같다고 하여도 각각 다른 유형으로 구분될 수 있었다.
논의 1.직 심 경력경로 유형에서,첫 승진을 일 한 경우 이후의 승진확률
도 높다는 통 인 토 먼트 이론은 공기업에서 유효한가?
이 연구에서 모든 코호트에서 공통 으로 첫 승진이 이른 경우 후속승진도 이르며,추
가 인 승진기회를 얻게 된 경향이 나타났다.입사 25~30년차 코호트의 경우,부처장  
이상 고속상승형의 트장  승진시기 평균은 6.91년차, 장  순차승진형은 9.70년차,
트장  정체형은 10.76년차, 원  정체형은 28.6년차로 나타났으며, 트장  승진시
기가 이를수록 장 ,부처장 으로의 추가승진기회를 얻을 수 있었다.입사 20~24년차 
코호트의 경우에도 장 이상 상승형의 최 승진시기는 8.29년차, 트장  선승진형은 
9.44년차, 트장  후승진형은 15.05년차, 원  정체형은 18.25년차로 트장  승진시
기가 이를수록 장 으로의 추가승진기회를 얻을 수 있었다.이러한 경향은 입사 15~19
년차 코호트의 경우도 마찬가지 다.
그러나 이러한 경향성이 모든 사례에 용된다고 볼 수는 없었는데 입사 25~30년차 
코호트에서 장  후발추월형(n=15)의 경우,비록 트장  승진시기는 16.4년으로 트
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장  정체형의 10.76년보다 늦었지만 일부는 장 승진까지(n=8), 는 트장  승진까
지(n=2)성취한 것으로 나타났다.
이러한 결과는 공기업 사무직 근로자의 경우 첫 승진을 먼  한 근로자가 이후의 승
진에서도 유리하다는 Rosenbaum(1979)의 토 먼트 경력시스템 이론이 반 으로 지지
되나,일부 이를 벗어나는 사례도 있음을 나타낸다. 트장  승진시기가 이를수록 후속 
승진도 이른 것은 공기업 인사정책상 당연한 것이기도 한데, 장  승진자 결정시 트
장 에서 재직한 기간도 고려하는 것이 일반 이다.그러나 트장  승진에 성공했다고 
해서 반드시 후속 승진을 보장하는 것은 아니어서 트장 에 정체된 경우도 있고,후발
주자에게 추월당하는 경우도 존재하는 것으로 나타났다.
2)직무 심 경력경로 유형
직무 심 경력경로 유형은 ① 다순환형(S형),② 문화형(I형),③ 순환후 문화형(A
형),④ 문화후 환형(N형),⑤ 문화형(J형)의 5가지 유형으로 구분되었다.
Carter,Cook,&Dorsey(2009)는 경험한 직무의 폭이 넓은지 좁은지를 기 으로 문
가형(specialist)과 일반가형(generalist)로 나 었는데,이  다순환형(S형)이 일반가형에 
가까운 것으로, 문화형(I형)이 문가형에 가까운 것으로 볼 수 있으며,순환후 문화
형(A형), 문화후 환형(N형), 문화형(J형)은 이 두 사이에 치하는 것으로 볼 수 
있다.
논의 1.15년간의 직무 심 경력경로는 일반가형에 가까운가? 문가형에 가까운
가? 각 유형이 나타나는 양상이 효율 이라고 단할 수 있는가?
공기업 사무직 근로자가 15년간 담당한 직무는 평균 3.67개이며 순환후 문화형(4.48
개),다순환형(4.44개), 문화후 환형(3.75개), 문화형(3.41개), 문화형(2.48개)순
으로 나타났다.  주직무를 담당한 기간은 평균 7.73년으로 측정기간인 15년의 반 가
량이며, 문화형(11.30년), 문화형(8.66년), 문화후 환형(6.70년),순환후 문화형
(6.38년),다순환형(5.18년)순으로 나타났다.15년간의 직무 변화에서 주직무가 차지하는 
비 을 볼 때,직무 심 경력경로 유형 에서 다순환형과 문화후 환형을 제외하고 
문화형,순환후 문화형, 문화형이 하나의 직무분야에서 뚜렷하게 장기근무한 경
220
향성이 보 다. 한 문화형 근로자들도 근무기간  1~2회는 직무를 이동한 경향이 
보 다.따라서 근로자들이 15년 동안 한 직무만 담당하는 경우는 게 나타났고(n=9),
주직무  잠시 다른 직무를 맡게 되는 경우가 더 많았다.
공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로가 효율 으로 개되고 있는지 인 
기 으로 단할 수는 없겠지만, 와 같은 결과를 토 로 추측해 볼 수 있다.첫째,공
기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로에는 문화형부터 다순환형까지 다양한 양상
이 나타나며,주직무 담당기간도 5~11년까지 다양하다.이처럼 직무 심 경력경로가 어
느 한쪽에 치우쳐 있지 않은 은,제 럴리스트와 스페셜리스트가 다양하게 포진해있다
는 에서 인재의 다양성 측면에서 하다고 볼 수 있다.
둘째,다순환형을 제외하고는 경력 기 15년 동안 개인은 어도 집 으로 근무한 
하나의 분야가 있으며,이 분야가 경력 반에 걸쳐 반복되는 경우가 많았다.특히 순환
보직 원칙에 의해 보직이동을 하더라도 한번 담당한 직무를 추후에 반복해서 담당할 가
능성이 높은 것으로 나타났다.이러한 경력은 이른바 T자형 인재 육성에 하며,개인
은 경력 반에서 여러 직무를 거치더라도 한 분야에서는 소속감과 나름의 문성을 가
지게 된다.한 직무분야에서 개인의 문성은 직무수행시 행이 아닌 깊이 있는 고민을 
가능하게 하여 공기업의 성과 향상에 정 인 향을 미친다고 볼 수 있다. 한 공기
업 사무직 근로자의 경우,공무원들에게 주로 문제가 되는 Z자형과 같은 지나치게 잦은 
보직이동이 일어나거나(김 호,2008;박 ,1974;조석 ,1992),과거의 경험을 활용할 
수 없는  생소한 직무로의 이동 경향은 음을 뜻한다.
셋째,공기업의 순환보직 원칙은 직무 변화에서 역동성을 부여하고 있는 것으로 해석
된다. 부분의 공기업에서는 특정 지역에서 일정 기간 근무한 후 순환보직과 승진 직후 
보직이동을 공식  는 비공식  원칙으로 하고 있다.일반 으로 한 분야에서 무 오
래 근무하게 되면 매 리즘에 빠져 업무효율이 떨어지게 되는데,순환보직은 이러한 단
을 보완한다(박경규,2013;최종태,2006).이러한 에서 볼 때 공기업 사무직 근로
자의 직무 심 경력경로 유형은 나름 로의 효율성을 갖추고 있는 것으로 단된다.
3)직무와 직무 통합 경력경로 유형
직 와 직무 통합 경력경로 유형은 직 와 직무 두 차원을 동시에 투입하여 ① 선승
진 S형(선승진 다순환형),② 선승진 C형(선승진 회귀형),③ 선승진 N형(선승진 문화
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후 환형),④ 선승진 A형(선승진 순환후 문화형),⑤ 상승 I형(상승 문화형),⑥ 상
승 F형(상승 말뚝순환형),⑦ 후승진 J형(후승진 문화형),⑧ 후승진 N형(후승진 문
화후 환형),⑨ 후승진 工형(후승진 늦은 문화후 환형),⑩ 후승진 S형(후승진 다순
환형),⑪ 정체 I형(정체 문화형),⑫ 정체 A형(정체 순환후 문화형),⑬ 정체 N형(정
체 문화후 환형),⑭ 정체 C형(정체 회귀형)의 14가지 유형으로 구분되었다.
논의 1.직 와 직무 통합 경력경로 유형이 좀더 간명하게 도출되지 않고 직 변
화수 별로 다양한 직무 변화를 보이는 은 어떻게 해석되는가?
직 와 직무 통합 경력경로 유형은 직  채녈과 직무 채 을 동시에 투입한 다채  
시 스 분석을 통하여 분석하 다.다채  시 스 분석은 일반 으로 여러 개의 채 이 
상 계가 있을 때 좀더 컴팩트한 유형을 도출하는 이 이 있으나(Gauthier,Widmer,
Bucher,&Noterdame,2010),이 연구에서 다채  시 스 분석을 용하 음에도 불구
하고 직 와 직무 두 가지 채  정보들은 의미있게 요약되지 못하 다.이를테면 직
으로 원  정체형과 유사한 사례들이 직무 으로는 한 직무에 오래 머무는 경향과 두 
개 직무에 집 하는 경향으로 이분된다면 두 개 유형으로만 요약될 수 있으나,연구결과 
원  정체형에 해당하는 사례에서도 다양한 직무 변화가 찰되어,유형은 요약될 수 
없었다.
이러한 결과는 공기업 사무직 근로자의 직  변화와 직무 변화 사이에 상 계가 
음을 나타내며,다시 말하면 직무를 많이 순환한 근로자가 일찍 승진한다든가 는 한 
직무에 집 근무한 근로자가 일찍 승진한다는 식의 경향성이 나타나지 않음을 의미한다.
많은 선행연구에서는 직무이동의 넓이와 승진의 계를 실증 으로 제시하지 못하 으
며,Dries&Pepermans(2008)은 문가 유형의 경우 어느 정도 이상 승진 이후에는 승
진정체에 직면한다든가,Ferreira&Sah(2009)는 커뮤니 이션 이론을 통해 조직 상부에
는 여러 직무를 담당한 일반가(generalist)가 유리하다는 주장을 제시하고 있다.그러나 
공기업 사무직 근로자의 경우는 직  수 별로 다양한 직무 심 경력경로 유형에 속하
는 사례가 있었으므로 이러한 주장을 지지하지는 않은 것으로 나타났다.
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나.경력경로 유형의 특성에 한 논의
1)직 심 경력경로 유형의 특성
논의 1.직 심 경력경로 유형의 목표직 련 특성에서,모든 코호트에서 공
통 으로 입사시에 비해 15년차에 목표직 존재비율은 높아졌으나,목표
직 수 은 낮아진 은 어떠한 의미를 가지고 있는가?
직  심 경력경로 유형의 모든 코호트에서 공통 으로 입사시 목표직  존재 비율
보다 15년차 목표직  존재 비율이 더 높아졌으나,15년차의 목표직 의 수 은 입사시 
목표직 의 수 보다 낮아지는 특성이 발견되었다.이를테면 입사 25~30년차 코호트의 
경우 목표직  존재비율은 입사시 84.9%에서 15년차에 93.1%로 상향되었으나,목표직  
수 의 평균은 입사시 4.46수 (부처장 ~실처장  사이)에서 15년차에 3.8수 (장
~부처장  사이)으로 하향되었다.
이러한 결과는 입사시에는 목표가 모호하거나 막연하게 높은 목표를 설정하 으나 15
년차에는 목표가 실 인 것으로 구체화된 것으로 해석된다.Feldman(1989)은 경력계획
은 자신의 능력과 환경  기회에 한 정보를 수집하고,이를 토 로 경력목표를 설정하
며 설정된 목표를 달성하기 해 활동이라고 하면서,경력목표 수립을 한 탐색 과정을 
강조하 다.따라서 공기업 사무직 근로자의 경력목표는 입사시부터 분명하게 설정되었
다기 보다는,입사 후 일정 시간동안 근무하며 자신의 능력이나 조직의 상황을 탐색하며 
막연하거나 비 실 인 목표가 실 인 것으로 조정되었다고 해석할 수 있다.
논의 2.직 심 경력경로 유형의 목표직 련 특성에서,모든 코호트에서 공
통 으로 승진속도가 빠르고 승진직 가 높을수록 목표직 의 수 은 높
았으나,반드시 목표직 존재비율이 높지는 않았던 은 어떠한 의미를
가지고 있는가?
직  심 경력경로 유형의 모든 코호트에서 입사시와 15년차에 승진속도가 빠르고 
승진직 가 높을수록 목표직 의 수 도 높았으나,반드시 목표직  존재비율이 더 높은 
것은 아니었다.이를테면 입사 25~30년차 코호트에서 장  순차승진형의 경우 입사시
와 15년차 목표직  존재비율이 공통 으로 체  가장 낮았으나 목표직 의 수 은 
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높은 편이었으며, 장  후발추월형의 경우 목표직  존재비율이 가장 높았으나 목표직
의 수 은 낮았다.
이처럼 승진속도나 승진수 이 낮은 유형에서 오히려 목표직  존재비율이 높은 사례
가 존재하는 것은,분명한 목표가 있는 사람이 승진이 빠를 것이라는 상과 상반된다.
한 Steers(1975)가 제시한 목표의 속성  구체성(목표직 의 존재)과 도 성(목표직
의 수 )이 서로 상반될 수 있음을 보여 다.
이러한 결과는 목표달성 기회가 한정된 조직에서 설정되는 목표의 특성에 따른 것으
로 해석된다.즉,조직 내에서는 구든지 기왕이면 승진하기를 바라지만,한편으로 구조
 한계도 인식하고 있다. 장  순차승진형과 같은 승진자들의 목표직  설정비율이 
낮은 까닭은 자신이 올라갈 수 있는 직 의 가능성을 열어두고 있기 때문으로 볼 수 있
으며,승진속도나 승진수 이 낮은 경우 낮은 수 에서 구체화된 것으로 볼 수 있다.즉 
목표 달성에 물리  한계가 상될 경우,도 인 목표를 설정한 사람의 구체성은 떨어
지며,오히려 실 인 한계를 측하여 목표 수 을 낮게 설정한 경우 구체  목표가 
설정될 수 있는 것으로 해석된다.
논의 3. 체 으로 입사시와 15년차의 목표직 수 의 평균이 부처장 과 유사
하거나 그 이상으로 높은 것은 무엇을 의미하는가?
직  심 경력경로 유형의 모든 코호트에서 목표직 의 수 은 입사시는 4.46~4.76
수 (부처장 ~실처장 ),15년차에는 3.8~4.01수 (부처장  수 )으로 조사되었다.그런
데 이는 조직이 피라미드 구조임을 감안할 때 실 되기 어려운 수 이라고 볼 수 있다.
조직에서는 구나 기왕이면 부처장  이상으로 승진하기를 원하지만 실에서는 원
, 트장 , 장 에서 정년퇴직을 맞는 사람도 상당수 존재한다는 뜻이다.이는 승진
에 한 개인의 욕구와 조직의 상황에는 상당한 격차가 있을 수밖에 없음을 시사한다.
이러한 목표와 실의 불일치는 개인이 실  한계로 어느 정도 인식하고 있는 것이
기는 하지만,많은 선행연구에서는 개인이 경력정체를 경험하면 직무만족,경력만족이 
낮아진다고 하고 있다(박상로,1996;이기은,박희일,2001;정지 ,2006).따라서 조직에
서는 개인이 경험하는 목표와 실간의 괴리 는 경력정체로 인한 부정  효과가 없는
지 확인할 필요가 있다. 한 개인 입장에서 도  목표를 갖는 것은 바람직하지만,
실  한계도 인식할 필요가 있으며 혹시 목표가 충족되지 않았다 할지라도 이를 발
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으로 수용할 수 있는 자세가 필요함을 시사한다.
2)직무 심 경력경로 유형의 특성
논의 1.직무 심 경력경로 유형별로 응답자가 경험한 직무 수와 주직무 담당기
간에 있어 차이가 있는 은 어떠한 의미를 가지고 있는가?
직무 심 경력경로 유형의 경험한 직무 수와 주직무 담당기간에 유의한 차이가 있었
다(p<0.01).15년간 개인이 경험한 직무 수가 순환후 문화형(4.48개),다순환형(4.44개)
부터 문화형(2.48개)까지 다양하고,주직무 담당기간도 문화형(11.30년)에서 다순환형
(5.18년)까지 다양한 것은 공기업 사무직 근로자의 담당직무가 하나에 집 하여 있는지 
분산되어 있는지를 기 으로 볼 때 다양한 유형으로 분류됨을 의미한다.이러한 사실은 
선행연구(Carter,Cook,& Dorsey,2009)에서 개념 으로 구분한 문가형(specialist)과 
일반가형(generalist)만으로는 직무 변화를 충분히 반 하여 유형을 나타내기 어려우며,
주직무가 나타나는 시기까지 포함하여 T형,ㅗ형,I형,工형으로 구분한 김흥국(2008),
한상공회의소(2005),최순 ,장지원(2009)등의 개념  분류가 더 함을 의미한다.
한 직무 심 경력경로 유형별 특성이 어느 한쪽에 치우쳐 있지 않은 은,다양한 경력
경로를 거친 인재가 필요한 조직 입장에서 바람직하다고 볼 수 있다.
논의 2.직무 심 경력경로 유형별로 담당한 주직무의 비 에 차이가 있는 은
어떠한 의미를 가지고 있는가?
공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형별로 담당한 주직무의 비 에 유의한 차이가 
나타났으며,이것은 공기업 사무직 근로자의 직무별 성격에 차이가 있고 공기업별로 담
당직무의 특성을 반 한 인사배치를 실행하 기에 발생한 것으로 추정된다.이를테면 
문화형은 장기간 집  근무하며 문성을 쌓을 필요가 있는 직무(기 특화직무)를,다순
환형은 일반 으로 순환하며 담당할 수 있는 직무(총무,일반사무)를,순환후 문화형은 
많은 경험이 필요한 직무(기획․평가․홍보)를 주직무로 하 다.이러한 특성은 특정한 
이론에 근간하고 있다기 보다는 공기업에서 일반 으로 직무 임자를 보직하고자 하는 
인사원칙에 기인하고 있으며 나름 로의 효율성을 획득하고 있는 것으로 보인다.
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논의 3.직무 심 경력경로 유형별로 목표직무를 설정한 비율에 차이가 있고,입
사시보다 15년차에 그 비율이 높은 어떠한 의미를 가지고 있는가?
체 사례에 하여 목표직무가 존재했던 비율이 입사시는 76.8%,15년차에는 90.8%
로 입사후 더 많은 근로자가 목표직무를 설정하 으며,이러한 경향은 모든 유형에 공통
되었다.이러한 경향은 목표직  설정 비율이 입사시보다 15년차에 더 높은 것과 유사한 
경향으로,경력목표는 입사시에 형성되어 있다기 보다는 입직후 여러 경험을 통해 형성
해 나가게 됨을 의미한다.
한 입사시와 15년차를 통틀어 가장 분명한 목표직무를 설정한 유형은 문화후 
환형과 문화형이었다. 문화후 환형과 문화형은 공통 으로 직무이동이 잦지 않
고 하나나 두개 분야에 오래 근무한 특성을 가지고 있다.이 두 유형이 목표직무와 주직
무의 일치 비율이 상 으로 높은 을 감안할 때,이들은 분명한 목표직무를 가지고 
있었기에 쉽게 이동하지 않고 목표 분야를 성취할 때까지 근무한 것으로 추정된다.
논의 4.직무 심 경력경로 유형별로 입사시와 15년차에 목표직무와 주직무의 일
치비율과 목표직무에 보직된 경험비율이 각각 1/3이하,1/2수 인 은
무엇을 의미하는가?
체사례에 하여 입사시 목표직무와 주직무의 일치 비율은 23.2%,15년차 목표와 
주직무와의 일치비율은 18.4% 으며,입사시 목표직무에 보직된 경험 비율은 50.8%,15
년차 목표에 보직된 경험 비율은 50.5%으로 각각 1/3이하,1/2수 으로 나타났다.이
러한 은 개인의 목표직무에 쏠림 상이 있으며,조직에서 필요한 직무 배분과는 격차
가 있기 때문으로 보인다.이를테면 입사시 개인의 목표직무  비 이 가장 높은 것은 
인사․조직(20.0%)인데 실제로 담당한 비 은 7.6%에 이며,15년차에도 목표직무는 인
사․조직(26.7%)이 선호되나 실제 담당 비 은 9.2%로 다.반면 일반사무,총무를 목표
로 한 비 은 입사시와 15년차에 모두 1.6%~5.4%로 낮음에도 실제직무 담당비 은 일반
사무 23.8%(입사시),12.1%(15년차),총무 14.3%(입사시),11.1%(15년차)로 높았다.
이러한 쏠림 상은 김흥국(2008),박경규(2013),최종태(2006),Feldman(1988)등 그간 
경력개발에 해 기술한 학자들이 제안한,개인의 경력욕구와 조직의 경력기회를 조화시
키는 작업이 실제로는 매우 실 되기 어려움을 의미한다.이는 한편으로,동일 직 의 
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직무라도 구나 원하는 요직과 원하지 않는 한직이 존재한다는 주장(김 호,2008;박
,1974;Schein,1971)을 지지한다.많은 사람들이 인사․조직과 같은 인기보직을 맡기
를 원하지만 15년간 자신의 희망보직을 한번도 맡지 못한 사람도 상당수 존재한다.조직
에서 직무별 필요인원은 정해져 있으므로 보직에 한 개인의 욕구와 조직의 상황에는 
상당한 격차가 있을 수밖에 없다.
이러한 목표와 실의 불일치는 앞에서 기술한 직 목표가 실 으로 모두 달성될 
수 없는 것과 같은 맥락으로 당연한 것이며,개인도 실  한계로 어느 정도 인식하고 
있다고 볼 수 있다.따라서 조직에서는 경력경로에서 개인 욕구 반 의 한계를 인정하면
서 개인이 경험하는 목표와 실간의 괴리를 인한 부정  효과를 이기 해 노력해야 
함을 시사한다. 한 개인 입장에서도 자신의 목표만을 고집할 것이 아니라,
Dawis(1996)이 제시한 바와 같이 융통성, 극성,인내심을 발휘하여 직무에 응하려는 
노력도 필요하다.즉 조직은 개인들에게 배분 가능한 직무들에 한 정보를 공유하며,
개인이 배분된 직무에 만족하고 응할 수 있도록 경력개발의 방향을 환할 필요가 있
다.
3)직 와 직무 통합 경력경로 유형의 특성
논의 1.직 와 직무 통합 경력경로 유형별로 나타나는 세부 인 주직무의 차이는
어떻게 설명할 수 있는가?
직 와 직무 통합 경력경로 유형별로 담당직무에 있어서 세부 인 차이가 나타났다.
이를테면 순환후 문화형(n=58)은 주직무가 가장 늦게 실 되는데,이들의 주직무는 기
획․평가․홍보가 25.9%(n=15)로 체 응답자(n=315)들  주직무가 기획․평가․홍보인 
근로자의 비 인 12.4%(n=39)의 두배에 달하 다.기획․평가․홍보는 조직의 성과를 책
임지는 직무로 종합  단력이 필요하며 그만큼 근무강도는 강하다고 볼 수 있는데,순
환후 문화형 다양한 직무경험을 기 로 보직된다고 추정할 수 있다.
그런데 직무 변화의 양상이 순환후 문화형과 유사하면서도 직  수 이 다른 선승
진 A형,후승진 A형,정체 A형에서는 다음과 같은 주직무의 차이가 나타났다.이를테면 
주직무로 기획․평가․홍보를 담당한 근로자가 선승진 A형(24명)은 25%(6명),후승진 A
형은 50%(9명)이었던 데 반하여 정체 A형에서는 0%로 나타났다.정체 A형에서의 주직
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무는 총무,재무회계, 업·고객지원이 각 18.8%(각 3명)의 비 이 높았다.
이는 순환후 문화형이라는 유사한 직무 변화의 양상을 가졌더라도 승진자의 경우 
좀 더 책임과 도 성이 큰 직무에서 문화하게 되나,비승진자의 경우 다소 루틴하고 
규정에 의한 업무처리가 가능한 직무에 문화하게 됨을 의미한다. 한 승진자일수록 
더 문 이거나 체 성과에 책임을 지는 직무를 담당할 기회가 많아진 것으로 해석할 
수 있다.
다.경력경로 유형과 련 변인과의 계에 한 논의
논의 1.경력경로 유형별로 투입변인,과정변인에 따른 차이가 크게 나타나지 않
는 은 어떤 의미를 갖는가?
먼  직  심 경력경로 유형에 따라서는 입사 25~30년차 코호트의 경우 입사시 교
육수 ,입사시 자격수 ,경력만족에서만 차이가 나타났으며,입사 20~24년차 코호트의 
경우 경력만족에서만,입사 15~19년차 코호트의 경우 입사후 추가이수 교육수 에서만 
차이가 나타났다. 한 직무 심 경력경로 유형에서는 모든 변인에서 차이가 나타나지 
않았고,직 와 직무 통합 경력경로 유형에서는 입사시 교육수 ,입사시 자격수 에서
만 차이가 나타났다.즉 성별,입사시기,경력지향성(리자지향성, 문가지향성),경력
계획,멘토링(멘토의 수,멘토링 경험수 )에서 유의미한 계를 찾을 수 없었다.이처럼 
많은 변인들이 채택되지 않는 것은 장기간에 걸쳐 여러 요인들의 향을 받아 결정되는 
경력경로를 몇 개의 변인만으로 설명하기 까다롭다는 것을 시사한다.
즉 경력경로 유형과 련 변인과의 계는 입사시 교육수 ,입사시 자격수 ,입사후 
추가이수 교육수 과 같은 객 인 요소들만이 련있되,주로 직  심 경력경로 유
형과만 련성이 확인되었고 직 와 직무 통합 경력경로 유형에서의 차이는 주로 직
의 차이에 기인한 것으로 추정되었다.
한 개인의 경력태도와 같은 주 인 요소들은 모두 유의하지 않았는데 경력계획,
경력지향성 등 상식 으로 향 계를 설정할 수 있는 변인들도 유의미하지 않았다.이
를테면 경력목표 수 이 높고,경력계획이 분명한 사람은 일찍 승진할 확률이 높다든가,
문가지향성이 높은 사람은 문화형에 속하고 리자지향성이 높은 사람은 일찍 승진
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할 확률이 높을 것이라는 가설도 채택되지 않았다.이는 개인의 목표,계획,욕구가 조직 
내 경력경로에서 실 되는 것이 상당히 어려움을 뜻한다.오창환(2012)은 조직이 경력경
로에서 개인의 경력지향성을 존 하여야 하며,김흥국(2008)은 개인의 목표와 계획을 반
해야 한다고 주장하고 있지만 실제로 이러한 욕구들이 경력경로에 반 되지는 않은 
것으로 나타났다.
이러한 결과는 한 개인의 경력에서 주  요소(경력계획,경력지향성,멘토의 경력
개발지원)와 객  요소(경력경로)에는 상당한 격차가 있는 것으로 해석되어 다른 
을 제시한다.즉 공기업 사무직 근로자의 경우 원 에 계속 정체한 직원이라도 경력
계획의 수 이 낮거나 경력지향성(문가지향성, 리자지향성)의 어느 부분이 낮거나 
멘토의 도움을 얻지 못한 것은 아니라는 이다.객 으로 개인이 거친 경력경로 유형
별로 개인의 주 인 경력 련 경험의 질 는 수 에는 차이가 없다는 은,각 경력
경로 유형이 개인의 바람직한 경력 경험의 결과라고 추정될 수 없기에 각 유형간의 가
치 립성을 시사한다.즉 직  심 경력경로 유형에서 승진이 정체된 직원들도 단지 피
라미드 조직구조 내에서 승진을 달성하지 못하 을 뿐 나름 로 일찍 승진한 직원들에 
못지 않은 경력 경험을 하고 있다고 볼 수 있으므로,반드시 일찍 승진한 유형이 바람직
하고 정체된 유형이 바람직하지 않다고 할 수 없다.이러한 근은 구조 으로 모두를 
승진시킬 수 없는 조직 입장에서,승진자와 비승진자를 우열의 개념으로 본다기보다는 
동등한 역할 배분 에서의 근이 필요함을 시사한다.이와 같은 경력경로 유형에 
한 가치 립  은 직  심 경력경로 유형과 마찬가지로 직무 심 경력경로 유형
들과 직 와 직무 통합 경력경로 유형들 사이에서도 공통 으로 용된다고 볼 수 있다.
논의 2.경력경로 유형별로 나타나는 경력만족의 차이 는 차이없음은 어떤 의미
를 갖는가?
직  심 경력경로 유형에서는 입사 25~30년차 코호트의 경우 부처장  고속상승형,
장  후발추월형, 장  순차승진형, 원  정체형, 트장  정체형 순으로 경력만
족이 높았으며(p<0.1),입사 20~24년차 코호트의 경우 장 이상 상승형, 원  정체
형, 트장  선승진형, 트장  후승진형의 순으로 경력만족이 높았고(p<0.05),입사 
15~19년차 코호트의 경우는 트장  선승진형, 트장  후승진형, 원  정체형의 순
으로 경력만족이 높았으나 유의한 차이는 아니었다.
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이러한 결과는 체 으로는 승진속도와 승진수 이 높을수록 경력만족이 높은 결과
로서,객 인 경력성공(승진수 )이 높을수록 주 인 경력만족이 높은 방향으로 상
계를 갖는다는 선행연구들을 지지한다.
그러나 일부 그 지 않은 사례들도 있는데,이를테면 입사 25~30년차와 입사 20~24년
차 코호트에서 원  정체형이 일부 다른 유형보다 경력만족이 높은 이다.이러한 
결과는 주 인 만족이 개인의 기 와 비한 만족이라는 에서,정체된 근로자의 경
우 승진에 한 기 가 낮아진 경우,상 으로 승진기 가 있음에도 승진하지 못한 근
로자보다 만족이 높을 수 있는 것으로 해석할 수 있다.
한편,직무 심 경력경로 유형,직 와 직무 통합 경력경로 유형에서는 모든 유형에
서 경력만족에 차이가 없음이 발견되었다.이러한 결과는 어느 정도 상할 수 있었던 
것으로,경력만족은 직장경력 반,승진 측면,보수 측면,새로운 기술과 능력 개발 측
면,경력목표 달성 측면에서 만족도를 측정하고 있으므로 주로 직  심 경력경로 유형
과 련이 있고 직무 심 경력경로 유형과는 직 인 상 계가 없었던 것으로 단
된다.
따라서 조직 내 경력경로의 결과변인으로는 객  측면의 승진을 상기하며 응답하게 
되는 경력만족보다는 최수정(2010)이 경력경로의 결과변인으로 제시한 삶의 질을 어떻게 
느끼는지를 측정하는 것이 더 의미있을 것으로 단된다.즉 경력경로에서 나타나게 되
는 다양한 유형들이 모두 자신의 주 인 경력에 만족하도록 할 필요가 있는데,비록 
승진 측면에서는 주 으로 만족하지 못하지만, 반 으로 공기업 근로자로서의 삶 자




이 연구의 목 은 공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형을 구명하고 련 변인과의 
계를 구명하는 데 있었다.이러한 목 을 달성하기 하여 국내 17개 공기업에서 15년 
이상 근무한 사무직 근로자들을 상으로 각 기업 원의 비율에 따라 400부의 질문지
를 배포하 으며,총 339부가 회수되었고(회수율 84.8%)이 가운데 응답이 불성실한 24부
를 제외한 315명을 분석에 활용하 다(유효응답률 92.9%).자료분석은 Excel2007 로그
램과 SPSSforWindows20.0 로그램,R패키지의 TraMineR3.0.2 로그램을 사용하여 
평균과 표 편차의 기술통계와 X2분석,최 일치법(optimalmatching),다채  시 스 분
석(multichannelsequenceanalysis),군집분석(clusteranalysis),분산분석(ANOVA)을 활
용하여 분석하 다.통계  유의수 은 0.1,0.05,0.01수 에서 유의도를 단하여 제시
하 다.이 연구의 결과를 요약하여 제시하면 다음과 같다.
가.공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형
공기업 사무직 근로자의 경력경로는 직 ,직무,그리고 직 와 직무 변화의 유사성을 
기 으로 몇 가지 유형으로 나  수 있었다.
첫째,직  심 경력경로 유형은 3개의 입사코호트별로 나 어 분석되었으며 승진시
기에 따라 유형이 구분되었다.입사 25~30년차 코호트(n=73)의 경우 ① 부처장  이상 
고속상승형(n=12),② 장  순차승진형(n=17),③ 장  후발추월형(n=15),④ 트장
 정체형(n=17),⑤ 원  정체형(n=12)의 다섯 가지 유형으로 구분되었다.입사 20~24
년차 코호트(n=102)의 경우 ① 장 이상 상승형(n=34),② 트장  선승진형(n=38),
③ 트장  후승진형(n=18),④ 원  정체형(n=12)의 네가지 유형으로 구분되었다.입
사 15~19년차 코호트(n=140)의 경우 ① 트장  선승진형(n=81)② 트장  후승진형
(n=26),③ 원  정체형(n=33)의 세가지 유형으로 구분되었다.
둘째,직무 심 경력경로 유형은 ① 다순환형(S형),② 문화형(I형),③ 순환후 문
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화형(A형),④ 문화후 환형(N형),⑤ 문화형(J형)의 다섯 가지 유형으로 구분되
었다.① 다순환형(n=45)은 여러 직무를 순환하는 유형이며,② 문화형(n=56)은 주직무
에 계속 머물거나 잠시 다른 직무를 맡았다가 주직무로 회귀하는 유형,③ 순환후 문
화형(n=58)은 경력 기 여러 직무를 탐색하다가 입사 10년 후에 주직무로 문화하는 
유형,④ 문화후 환형(n=77)은 경력 기 직무에서 문화하 다가 다른 직무로 완
히 이동하는 유형,⑤ 문화형(n=79)은 경력 기 1~2개 직무 경험 후 6~7년 내에 
주직무로 진입하는 유형을 말한다.
셋째,직 와 직무 통합 경력경로 유형은 직 와 직무 두 차원을 동시에 투입하여 직
 심 경력경로 유형과 직무 심 경력경로 유형을 각각 교차한 특성을 가지고 있었
으며,① 선승진 S형(선승진 다순환형,n=17),② 선승진 C형(선승진 회귀형,n=18),③
선승진 N형(선승진 문화후 환형,n=30),④ 선승진 A형(선승진 순환후 문화형,
n=24),⑤ 상승 I형(상승 문화형,n=37),⑥ 상승 F형(상승 말뚝순환형,n=19),⑦ 후승
진 J형(후승진 문화형,n=19),⑧ 후승진 N형(후승진 문화후 환형,n=24),⑨ 후
승진 工형(후승진 늦은 문화후 환형,n=7),⑩ 후승진 S형(후승진 다순환형,n=21),⑪
정체 I형(정체 문화형,n=30),⑫ 정체 A형(정체 순환후 문화형,n=27),⑬ 정체 N형
(정체 문화후 환형,n=27),⑭ 정체 C형(정체 회귀형,n=15)의 14가지 유형으로 구분
되었다.
나.경력경로 유형별 특성
공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형별 특성은 다음과 같이 나타났다.
첫째,직  심 경력경로 유형의 승진시기는,입사 25~30년차,20~24년차,15~19년차
의 코호트의 각 유형별로 트장  승진, 장  승진,부처장  승진에 유의한 차이가 
있었다. 체 으로 트장  승진시기가 이른 경우 이후의 승진도 빨랐으며 추가승진기
회도 얻었으나,입사 25~30년차 코호트의 장  후발추월형(n=15)과 같이 트장  승
진기회는 늦었으나 추가 으로 승진한 사례도 있었다. 한 직  심 경력경로 유형의 
목표직  련 특성을 보면, 반 으로 입사시 목표직  존재 비율보다 15년차 목표직  존
재 비율이 더 높아졌으며,15년차의 목표직 의 수 은 입사시 목표직 의 수 보다 높은 
경향이 나타났다. 한 입사시와 15년차를 통틀어서 승진속도가 빠르고 승진직 가 높을
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수록 목표직 의 수 도 높았으나 승진속도가 빠르고 승진직 가 높다고 하여 반드시 
목표직  존재비율이 더 높은 것은 아니었다.
둘째,직무 심 경력경로 유형별 직무 련 특성은,주직무의 분포,경험한 직무 수,
주직무  보조직무들의 담당기간에 있어 부분 통계 으로 유의한 차이가 있었다.주
직무의 성격을 심으로 구체 인 직무 변화를 살펴보면,다순환형은 일반사무, 업․
고객지원과 같이 일반 인 조직 리 는 민원업무와 련한 업무를 주직무로 하면서 
다양한 업무를 순환한 것으로 나타났다. 문화형의 주직무는 기 특화직무(26.8%)의 비
이 가장 높지만 일반사무(17.8%)의 비 도 높았는데,이는 문화형에서 각 공기업별
로 문성이 필요한 직무만을 오래 담당한 경우도 있지만,특별한 문분야가 없이 일반
사무만을 담당한 경우의 비 도 높은 것으로 보인다.순환후 문화형의 주직무는 기
획․평가․홍보(25.9%)의 비 이 월등히 높은 것이 특징이다.순환후 문화형은 경력
기 다양한 직무를 순환하다 입사 7년 이후에 주직무가 발 하는 유형으로,그간의 직무
경험을 기 로 조직 반의 성과 리와 련하여 종합  단력이 필요한 직무에 문
화한 것으로 볼 수 있다. 문화후 환형은 총무(18.2%),재무․회계(16.9%)등 조직 일
반 리와 련한 직무를 담당하다 이 직무를 떠나 후기에 다른 직무로 환한 것으로 
보인다. 문화형도 일반사무(17.7%)  총무(15.2%)와 같은 조직 일반 리와 련한 
직무의 비 이 높았다.
셋째,직 와 직무 통합 경력경로 유형별 특성은 다음과 같이 나타났다.① 선승진 S
형(n=17)은 평균 4.24개의 다양한 직무를 경험하면서 평균 6.76년차에 트장 으로 승진
하 으며,여러 직무를 경험하고 특히 일반사무,기 특화직무,기획․평가․홍보과 같은 
업무를 주로 맡으면서 빠르게 승진하는 근로자들이었다.② 선승진 C형(n=18)은 평균 
3.61개의 직무를 경험하면서 평균 8.06년차에 트장 으로 승진하 으며,상 으로 이
른 트장 승진 후 원 시기에 경험한 직무  문직무와 좀더 종합 인 단력이 필
요한 직무로 문화했으며,추가 승진확률도 높은 근로자들이었다.③ 선승진 N형(n=30)
은 평균 3.80개의 직무를 경험하면서 평균 8.43년차에 트장 으로 승진하 으며,경력
기 원 에서 평균 6.77년간 주직무를 맡다가,평균 8.43년에 이 지는 트장  승진
후 완 히 다른 직무로 옮겨 다시 평균 4.67년간 보조직무를 수행하는 근로자들이었
다.④ 선승진 A형(n=24)은 평균 4.17개의 직무를 경험하면서 평균 7.79년차에 트장
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으로 승진하 으며, 원 시기에 다양한 직무를 탐색․경험 후 트장으로 승진하며 좀
더 종합 인 단력이 필요한 직무로 문화한 근로자들이었다.⑤ 상승 I형(n=37)은 평
균 2.73개의 직무를 경험하면서 평균 9.03년차에 트장 으로 승진하 으며,기 특화직
무,재무․회계,기획․평가․홍보 등 문성이 필요한 특정 분야와 련한 업무를 주로 
맡으면서 직 으로 상승하는 근로자들이었다.⑥ 상승 F형(n=19)은 평균 4.68개의 직
무를 경험하면서 평균 9.79년차에 트장 으로 승진하 으며,기획․평가․홍보,계약․
생산 등의 업무를 주로 반복하여 맡으면서 상승하며,추가 승진확률도 높은 근로자들이
라고 할 수 있다.⑦ 후승진 J형(n=19)은 평균 3.74개의 직무를 경험하면서 평균 11.79년
차에 트장 으로 승진하 으며, 원  때 1~2개 직무를 경험한 후 문화하고 트장
으로 승진하면서 다시 한 번 다른 직무로 이동한 근로자들이었다.⑧ 후승진 N형
(n=24)은 평균 3.67개의 직무를 경험하면서 평균 11.63년차에 트장 으로 승진하 으
며, 원  때 한 직무에 문화하고 트장  승진 후 다른 직무로 이동하여 문화하
는 근로자들이었다.⑨ 후승진 工형(n=7)은 평균 4.71개의 직무를 경험하면서 평균 10.86
년차에 트장 으로 승진했으며, 원  때 여러 직무를 순환 후 문화 다가,비교  
늦은 트장  승진을 후하여 다시 다른 직무로 이동한 근로자들이었다.⑩ 후승진 S
형(n=21)은 평균 4.38개의 직무를 경험하면서 평균 10.00년차에 트장 으로 승진하 으
며,일반사무,총무,재무․회계 등 조직 일반 리와 련한 업무를 주직무로 하고,직무
가 계속하여 바 면서 입사 10년차에 한 번 승진한 근로자들이었다.⑪ 정체 I형(n=30)
은 15년간 평균 3.03개의 직무를 경험하면서 체 근무기간  평균 17.71년차에 트장
으로 승진했으며,일반사무,총무 등 조직 일반 리와 련한 업무를 주직무로 하면서 
승진하지 않았거나 아주 늦게 승진한 근로자들이었다.⑫ 정체 A형(n=27)은 15년간 평균 
3.52개의 직무를 경험하면서 체 근무기간  평균 16.93년차에 트장 으로 승진했으
며,경력 기에 많은 직무를 경험하다가 계약․생산(25.9%)과 같은 한 분야에 집 한 
근로자들이었다.⑬ 정체 N형(n=27)은 15년간 평균 3.44개의 직무를 경험하면서 체 근
무기간  평균 16.80년차에 트장 으로 승진하 으며,입사 후 총무,기 특화직무,재
무․회계 등의 직무를 7년 정도 담당하다가 완 히 다른 직무로 이동한 근로자들이었다.
⑭ 정체 C형(n=15)은 15년간 평균 3.32개의 직무를 경험하면서 체 근무기간  평균 
16.13년차에 트장 으로 승진하 으며,경력 기에 담당했던 직무  일반사무,총무,
업․고객지원에 문화한 근로자들이었다.
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다.경력경로 유형과 련 변인과의 계
직  심 경력경로 유형에 따라서는 입사 25~30년차 코호트의 경우 입사시 교육수
,입사시 자격수 ,경력만족에서만 차이가 나타났으며,입사 20~24년차 코호트의 경
우 경력만족에서만,입사 15~19년차 코호트의 경우 입사후 추가이수 교육수 에서만 
차이가 나타났다. 한 직무 심 경력경로 유형에서는 모든 변인에서 차이가 나타나지 
않았고,직 와 직무 통합 경력경로 유형에서는 입사시 교육수 ,입사시 자격수 에서
만 차이가 나타났다.
즉 성별,입사시기,경력지향성(리자지향성, 문가지향성),경력계획,멘토링(멘토의 
수,멘토링 경험수 )에서 유의미한 계를 찾을 수 없었다.이처럼 많은 변인들이 채택
되지 않는 것은 장기간에 걸쳐 여러 변인들의 향을 받아 결정되는 경력경로를 설명하
기 까다롭다는 것을 시사한다.경력경로 유형과 련 변인과의 계는 입사시 교육수 ,
입사시 자격수 ,입사후 추가이수 교육수 과 같은 객 인 요소들만이 련있되,주
로 직  심 경력경로 유형과만 련성이 확인되었다.이러한 은 주  경력(경력계
획,경력지향성,멘토의 경력개발지원)와 객  경력(경력경로)에는 상당한 격차가 있는 
것으로 해석된다.
한 경력만족의 경우, 체 으로 승진속도와 승진수 이 높을수록 경력만족이 높아
서,객 인 경력성공(승진수 )이 높을수록 주 인 경력만족이 높은 방향으로 상
계를 갖는다는 선행연구들을 지지하 다.그러나 일부 상반된 결과도 있는데,이를테
면 입사 25~30년차와 입사 20~24년차 코호트에서 원  정체형이 일부 다른 유형보다 
경력만족이 높아,정체된 근로자의 승진기 가 낮아진 경우,상 으로 승진기 가 있
음에도 승진하지 못한 근로자보다 만족이 높은 것으로 해석되었다.한편,직무 심 경
력경로 유형,직 와 직무 통합 경력경로 유형에서는 모든 유형에서 경력만족에 차이가 
없음이 발견되었다.
2.결론
이 연구에서는 공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형과 그 특성을 도출하고 련 변
인과의 계를 구명하 다.연구 결과를 토 로 연구 문제별로 주요 결론과 그에 따른 
시사 을 제시하면 다음과 같다.
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첫째,국내 공기업 사무직 근로자의 입사 후 15년까지의 직  변화,직무 변화,직 와 
직무를 통합하여 본 변화로 볼 때 서로 이질 인 하 집단으로 구성된다는 을 확인하
다.먼  직  심 경력경로에서 트장  승진에 소요된 기간은 5~30년까지 다양하
게 나타나서,입사 25~30년차 코호트(n=73)의 경우 부처장  이상 고속상승형, 장  
순차승진형, 장  후발추월형, 트장  정체형, 원  정체형의 다섯 가지 유형 직무 
심 경력경로에서 개인이 경험한 직무 수는 1~8개까지 다양하고 주직무가 나타나는 패
턴도 경력기간 반에 걸쳐 분산되어 나타나거나(다순환형),경력기간 부분에 걸쳐 
1~2개 직무만 담당하거나(문화형),주직무가 기에 나타났다 사라지거나( 문화형,
문화후 환형),순환하다 기 이후에 주직무로 문화하는(순환후 문화형)등 다양
하 다.한편,직 와 직무 심 경력경로 유형은 14개로 도출되었으며,직 와 직무를 
교차한 특성을 가지고 있었으나 직 별로 선승진 C형(선승진 회귀형),후승진 工형(후승
진 늦은 문화후 환형),정체 C형(정체 회귀형)과 같이 직 와 직무를 별도로 투입했
을 때는 나타나지 않던 유형도 발견되었다.
이처럼 공기업 사무직 근로자에게 다양한 경력경로 유형이 나타난다는 은 다음 내
용을 시사한다.먼  직  심 경력경로 유형에서 만 12년이 되도록 원 에 머무는 
직원이 38.1%(120명)에 달한다는 사실은 원 에 정체된 근로자들도 조직 내에서 비
이 높은 구성원으로서 심이 필요함을 시사한다.일반 으로 경력개발 련 이론에서는 
입사 후 책임범 가 높아지는 경력단계가 존재하며,이에 따라 개인도 심리 으로 성장
하게 된다고 하고 있고(Feldman,1988),경력개발 모형에서도 직 가 높아지는 것을 
제하고 있다.그러나 조직구조상 정체된 직원은 일정비율 발생할 수 밖에 없으며,조직 
체 에서는 이들도 나름 로 경력을 개발하고 경력에 만족하며 기여할 수 있도록 
심이 필요하다.
한 직무 심 경력경로 유형에서 문화형부터 다순환형까지 다양한 유형이 확인되
었으며,비교  그 비 이 균형되게 나타난 은 조직다양성 측면에서 정 임을 의미
한다.경력경로 유형에 해 개념 으로 통용되는 이론은 각 유형별로 인재 육성목 이 
다르다고 하 는데(김흥국,2008; 한상공회의소,2005;최순 ,장지원,2009),공기업 사
무직 근로자의 경우 다양한 경력경로를 통해 다양한 경험을 가진 근로자가 양산되다고 
볼 수 있다. 한 공기업들이 자체 으로 가지고 있는 인사원칙으로 입사직후 지역 배치 
원칙,특정 지역에 일정기간 근무한 후 이동해야 하는 지역  순환보직 원칙,승진직후 
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보직을 이동하여야 하는 원칙 등이 역동성을 부여하고 있는 것으로 보인다.
직 와 직무 통합 경력경로 유형에서는 유형이 몇 개로 요약되지 않고 직 수 별,직
무변화별로 총 14개로 다양하게 나타났다.이러한 결과는 공기업 사무직 근로자의 직  
변화와 직무 변화 사이에 상 계가 음을 나타내며,다시 말하면 직무를 많이 순환한 
근로자가 일찍 승진한다든가 는 한 직무에 집 근무한 근로자가 일찍 승진한다는 식
의 경향성이 나타나지 않음을 의미한다.
둘째,국내 공기업 사무직 근로자의 직  심 경력경로 유형,직무 심 경력경로 유
형,직 와 직무 통합 경력경로 유형별로 고유한 특성이 발견되었다.
먼  직  심 경력경로 유형에서는 트장  승진이 이른 경우에 추가승진도 빠르
며 승진확률도 높은 경향성이 나타났지만, 트장  승진을 하 다고 반드시 추가승진을 
하는 것은 아니었으며 늦은 승진자에게 추월당하는 경우도 있었다. 한 직  수 이 높
을수록 목표직 의 수 도 높았지만,목표직 의 설정 비율이 높은 것은 아니었다.직무 
심 경력경로 유형에서는 다순환형, 문화형, 문화후 환형은 조직 일반 리와 
련한 직무인 일반사무  총무를 담당하는 비 이 높았으며, 문화형은 특화된 문
성을 필요로 하는 기 특화직무의 비 이 높았다.순환후 문화형은 주직무가 가장 늦
게 실 되는 유형으로,경력 기의 많은 직무 경험을 기 로 일반 으로 책임도와 난이
도가 높은 것으로 여겨지는 기획․평가․홍보를 담당하는 비 이 유의하게 높았다. 한 
직 와 직무 통합 경력경로 유형도 유사한 직  심 경력경로 유형,직무 심 경력경
로 유형이 가진 담당직  변화의 특성,담당직무 변화의 특성에 따라 비슷한 맥락에서 
고유한 특성이 발견되었다.
이처럼 공기업 사무직 근로자의 경력경로 유형별 특성이 다르게 나타나는 은 공기
업 사무직 근로자의 직무별 성격에 차이가 있으며,이를 고려한 직무배치가 이루어졌음
을 시사한다.이를테면 승진자일수록 더 문 이거나 체 성과에 책임을 지는 직무를 
담당할 기회가 많아졌으며, 문화형은 장기간 집  근무하며 문성을 쌓을 필요가 있
는 직무(기 특화직무)를,다순환형은 일반 으로 순환하며 담당할 수 있는 직무(총무,
일반사무)를,순환후 문화형은 많은 경험이 필요한 직무(기획․평가․홍보)를 주직무로 
하 다.이러한 특성은 특정한 이론에 근간한다기 보다는 공기업에서 일반 으로 직무
임자를 보직하고자 하는 인사원칙에 기인하고 있으며 나름 로의 효율성을 획득하고 있
는 것으로 보인다.
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셋째,공기업 사무직 근로자의 경력경로와 련 변인과의 향 계는 제한되게 나타났
다.먼  직  심 경력경로에 해서는 일부 코호트에 해서만 입사시 교육수 ,입
사후 자격수 ,입사후 추가취득 자격수 ,경력만족에 따른 차이가 있었으며,직무 심 
경력경로에 해서는 모든 변인에 하여 유의한 차이가 보이지 않았고,직 와 직무 통
합 경력경로에 해서는 입사시 교육수 ,입사시 자격수 에 하여 유의한 차이가 나
타났다.
반 으로 경력경로 유형과 련 변인과의 계는 련성이 크게 나타나지 않은 것
으로 볼 수 있다.직  심 경력경로 유형에서는 자격수 ,교육수 과 같은 객  변
인들만이 향을 주었고,경력지향성,경력계획,멘토링과 같은 개인의 주  경력경험
과 련한 변인들은 향력이 나타나지 않았다.경력만족의 경우도 반드시 직 수 이 
높은 경우에만 높다고 볼 수 없어,객  경력성공과 주  경력만족은 반드시 일치하
지 않음이 발견되었다.
이처럼 주  경력태도  경험이 반드시 객  경력경로에 큰 향을 미치지는 않
는다는 사실은,주  경력과 객  경력 사이에 간극이 있는 것으로 해석된다.이는 
실 으로 승진에서 정체된 직원이라도 주 으로는 자신의 경력에 만족할 수도 있음
을 시사한다. 한 경력계획처럼 상 성이 높을 것으로 측되는 변인도 향력이 없었
다는 사실은 특정 경력경로 유형에 속한 근로자가 더 수 높은 경력경험을 하 다고 할 
수 없어,경력경로 유형 간의 가치 립성을 시사한다.
3.제언
이 연구의 결과  결론을 토 로 다음과 같이 후속 연구를 한 제언과 연구의 실천
 활용을 한 제언을 하고자 한다.
가.후속 연구를 한 제언
첫째,공기업 사무직 근로자들이 경력경로를 통해 직무별 문성이 강화되는 맥락,
는 직무별 문성이 경력경로에 활용되는 맥락을 다양한 방법으로 확인할 필요가 있다.
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이를테면 이 연구에서는 15년간의 기간 동안 특정 직무에 오래 근무한 경우 그 직무를 
주직무로 환산하여 분석하 으며,여기에는 오래 근무할수록 개인의 문성이 강화되는 
것을 제로 하 다.그러나 경력개발  측면에서는 장기간 근무를 통해 경력이 개발된
다기 보다는,그 기간동안 얼마나 의미있는 경험을 하 느냐가 더 요할 수 있고,개인
에게 의미가 있는 직무를 주직무라고 보는 것이 타당할 수 있다.직무별 문성이 강화
되는 맥락을 확인하기 해,한국산업인력공단(2014)의 국가직무능력표 (NCS)에 따르면 
각 직무별 능력단 와 함께 제시되고 있는 활용패키지(경력개발경로모형,직무기술서,체
크리스트,자가진단도구)를 활용해볼 수 있다.이처럼 경력경로와 직무별 문성이 강화
되거나 활용되는 맥락이 확인된다면,개인의 경력개발을 해 가치있는 경험들이 무엇인
지,혹은 개인의 경력경로를 가치있게 하기 해 필요한 것이 무엇인지에 한 구명이 
이루어져 경력개발에 한 좀더 구체 인 근이 가능해질 것이다.
둘째,공기업 사무직 근로자들의 직무 이동의 원인을 함께 분석해 볼 필요가 있다.이 
연구에서는 입사시와 15년차의 목표직무와 목표직 를 통해 근로자들의 경력 련 욕구
를 악하 다.그러나 실제 직무 이동에는 근로자들의 개인  욕구 뿐 아니라 조직 상
황들이 작용하게 되며,근로자들의 욕구도 단지 목표직무와 목표직 로만 악되는 것이 
아니라 지역  근성이라든가,상사와의 인맥 등 많은 요소에 의한 것일 수 있다.이러
한 경력 이동의 원인도 함께 연구의 상으로 포함한다면 공기업 사무직 근로자의 경력
경로를 좀더 상세히 피악할 수 있을 뿐 아니라,경력경로 연구의 실 합성을 높이는 
데 기여할 것이다.
셋째,공기업 사무직 근로자의 11개 직무분야별로 원본 직무를 기 으로 상세한 분석
이 필요하다.이 연구는 공기업 사무직 근로자의 직무 심 경력경로 분석을 해 원본 
직무를 그 직무에 근무한 기간에 따라 주직무,보조직무1,보조직무2…와 같이 변형하여 
분석에 활용하 다.이러한 방법은 간명한 연구결과 도출에 기여하 으나,구체 으로 
각 직무의 성격들이 이동에 반 되는 경향이나,그에 따른 결과는 확인하기 어려웠다.
이를테면 같은 문화형이라도 일반사무를 15년간 담당한 근로자와 재무․회계를 15년
간 담당한 근로자는 여러 측면에서 그 특성이 다를 것이다. 한 각 직무분야별 상세분
석을 통해 직무분야별 인력 육성  배치를 해 어떤 경력경로를 거치는 것이 더 
한지에 한 단이 가능하다.따라서 후속 연구에서는 이러한 원본 직무 자료를 활용하
여 분석,실무에 의미있는 결과를 도출해 볼 필요가 있다.
넷째,경력경로와 련 변인과의 계 연구를 한 방법론 인 진 이 필요하다.경력
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경로에 향을 주거나 받는 련 변인은,개입가능성을 시사하기에 실무 인 함의가 크
지만,충분한 실증연구의 축 이 이루어지지 않은 상태이다.많은 연구에서 개념 으로 
경력경로의 선행,후행변인들을 제안하 으나,측정도구가 개발되어 있지 않은 것도 많
다. 한 시간의 흐름에 따른 측정의 한계를 극복할 수 있는 방법론 인 개선도 필요하
다.
다섯째,자료 수집 측면에서,응답자들의 직 와 직무 정보 수집을 하여 회고식 자
료수집 방법을 사용하 다.물론 자신의 경력정보는 회사 내 인트라넷에서 즉시 확인할 
수 있기는 하지만,어느 정도 왜곡과 오류가 포함되어 있을 가능성이 있다.따라서 이를 
정확히 측정하려면 기업 내부자료를 사용하는 것이 하다.이 때 체 공기업 상의 
조사가 어렵다면 소수의 기 을 선택하여 심층 으로 연구할 수도 있다.이러한 방법은 
연구 상의 동질성을 확보하는 데에도 유리하다.
나.연구의 실천 활용을 한 제언
연구결과를 기 로 HRD실무 측면에서 실천  활용을 한 제언을 제시하면 다음과 
같다.
첫째,이 연구 결과 공기업 사무직 근로자의 경력경로에서는 다양한 경력경로 유형이 
확인되었으며,순환근무 원칙에도 불구하고 부분 반복하여 특정한 직무에 근무하고 있
음이 확인되어 경력경로가 일정 수  합리성을 확보한 것으로 종합되었다.따라서 이를 
토 로 각각의 공기업 인사담당자 는 HRD담당자들은 재 자신의 공기업에서의 경
력경로 련 황이 주로 어느 쪽에 가까운지 진단하는 바로미터로 활용할 수 있다.이 
연구는 공기업 사무직 근로자들에게 일반화할 수 있도록 비율표집을 통해 평균 인 실
제의 경력경로 유형을 구명하 지만,각각의 공기업마다 인력구조나 황,이슈가 다르
므로,이를 참고하여 해당 공기업에 합한 경력경로의 개선방안을 도출할 필요가 있다.
둘째,이 연구에서 경력경로 유형별로 련 변인별 차이는 성별,입사  교육수 ,입
사  자격수 과 같은 객 인 변인에만 제한되게만 나타났으며,경력목표,경력계획,
경력지향성,멘토의 경력개발지원 등 상식 으로 향 계가 추정되는 변인들의 차이는 
유의미하지 않았다.이를테면 경력목표 수 이 높고,경력계획이 분명한 사람은 높은 직
로 승진한다든가, 문화지향성이 높은 사람은 문화형에 속하는 비 이 높지 않았
다.이러한 결과는 개인의 목표,계획,욕구가 경력경로에서 실 되는 것이 상당히 어려
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움을 뜻하는 동시에,객 으로 개인이 거친 경력과 주  경력태도 사이에는 상당한 
차이가 있음을 뜻하기도 한다.이러한 상황에서 경력경로에 한 실 인 근은 개인
의 경력 련 태도가 경력경로에 반 되는 데에는 차이가 있음을 직시하고 인정하는 것
이 첫걸음이 된다. 한 색다른 과 에서,주  경력경험의 수 이 경력경로 유형 간
의 차이를 야기하지 않는다는 은 각 유형의 가치 립성을 의미하는 에 주목할 필요
가 있다.일반 으로 조직에서 승진자는 더 많은 노력을 통해 성공을 쟁취하 고,승진
락자는 그 지 않은 것으로 간주된다.그러나 승진 락자도 이른 승진자 못지 않게 나
름 로 자신의 경력경험을 쌓아온 것이 확인되었다.따라서 조직에서 각 유형에 한 가
치 립  을 가지고,조직다양성을 측면에서 다양한 역할을 수행하는 수평  조직문
화를 차 확산해 갈 필요가 있다.
셋째,실무 으로 경력개발에서 제가 되고 있는 경력경로 설정시 개인욕구와 조직욕
구를 조화에 해 실 인 시각을 가질 필요가 있다.많은 연구에서는 조직이 개인의 
경력지향성,목표,계획을 존 하여 경력경로에 반 하게 해야 한다고 하고 있지만,실제
로 개인의 욕구는 조직이 감당할 수 없을 정도로 비 실 이었다.이를테면 15년차 시  
목표직 로 임원과 실처장을 선택한 근로자는 48.6%에 달하며,목표직무로 인사․조직을 
선택한 근로자는 26.7%에 달한다.따라서 개인과 조직의 욕구를 조화시키기 해서 더 
움직여야 하는 쪽은 개인이라고 볼 수 있다.
이때 조직은 먼  개인에게 조직의 상황을 명확히 설명하고 개인의 욕구를 조직에 맞
출 수 있도록 정보를 제공할 필요가 있다.이를 해 가장 기 가 되는 것은 조직에서 
어떤 분야에 어느 수 의 책임을 가지고 어느 정도의 문성을 가진 인재가 필요한지 
명확히 하는 일이다.다음으로 구성원이 재 어느 분야에 어느 정도의 요구사항과 잠재
력을 가지고 있는지 확인하고,만약 필요한 분야에 요구수 이나 잠재력이 낮다면 이를 
보완하고 개발을 진하는 방향으로 장기 인 경력개발이 이루어질 필요가 있다.
한 개인의 경력계획 수립도 개인의 정제되지 않은 욕구를 그 로 발 하기 보다는 
조직의 상황에 맞게 타 하고 조정하며,필요할 경우 Dawis&Lofquist(1984)가 제안한 
로 융통성,인내심, 극성을 발휘하여 직무에 정 으로 응하는 방향으로 개되
어야 할 것이다.
넷째, 원  정체형, 트장  정체형에 속한 근로자들의 경우 세심한 심이 필요하
다.각 코호트별로 원  정체형, 트장  정체형에 속한 근로자들은 73명(22.8%)를 차
지할 정도로 비 이 높다.이들  일부는 경력만족이 상 으로 높았지만,상당수는 
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경력만족이 낮은 것으로 나타났으며,이러한 은 조직 성과에도 부정  향이 있을 수 
있기에,장기 인 고용을 제로 하는 공기업에서 심을 가져야 할 부분이다.이들이 
비록 객  승진에는 만족하지 못한다 할지라도 다른 측면,즉 역량이나 기술개발 측면
에서는 만족하며, 제와 같은 수평  조직운 을 통해 권한을 임하는 등 추가 인 노
력이 강조된다.이를 해서는 승진이 정체된 근로자들  경력만족과 업무성과가 높은 
근로자들과 그 지 않은 근로자들의 심층 비교 연구를 통하여 방안을 마련할 필요가 있
다.
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부 록
[부 록 1]측정도구 문가 타당성 검토 
Ⅰ.경력경로 측정도구
1. 문가 검토결과 주요 의견
구 분 주요 의견
직 심 경력경로
측정도구
1.기업마다 직 와 직 체계가 다르고 변화가 있었던 데 따른 혼란을
최소화할 필요가 있음.이를테면 ‘과장’직 이 어느 쪽에서는
트장을,어느 쪽에서는 원 에서 자동승진된 경우를 뜻하며,
이것은 같은 조직에서도 시간에 따른 변화가 있음.
2. 원 에서의 직 승진(사원에서 리로)도 승진이라 볼 수 있지만,
엄 히 2-3명의 부하직원이 존재하는 경우를 승진이라고 처리하는
것이 타당함.
3.‘원 , 트장 , 장 ’을 명시하는 것이 유리함. 한 ‘원




1.종 에 국가직무능력표 에 따른 직무분류는 세분류에 의해 31개로
했었는데,이를 ‘소분류’로 하여 10개 내외로 이는 것이 타당함.
2.공기업에서 지사,지역본부를 일반 으로 리하는 직무는
‘일반사무’로 포함하는 것이 타당함.
3.일반사무,기 특화직무는 일반 인 직무명이 아니어서 응답자들이
혼란을 래할 수 있으므로 보기의 앞쪽에 배치하는 것이 타당함.
4.직무코드명을 공기업 사무직 직무에 맞게 수정하는 것이 필요함.
5.각 직무코드별로 상세한 직무명을 간결하게 제시하는 것이 필요함.
2.직  심 경력경로 측정도구 수정 
변경 직 코드 변경된 직 코드








7.본부장 ⑤ 그 이상:( )으로 승진
260
3.직무 심 경력경로 측정도구 수정  
변경 직무코드 직무내용 설명
(국가직무능력표에 따른 직무분류)
변경된 직무코드 직무내용 설명








② 기 특화직무 (각 공기업에 특화된
사무직 직무)()건설용지 리,트 이딩
등 특정 공기업에만 있는 직무
주2)
1.기획․평가 (경 기획,경 평가,
기업홍보)
③ 기획․평가․홍보 (국회․이사회 포함) 주3)






⑥ 재무․회계 (산,자 ,세무포함) 주6)
6.회계 (회계․감사,세무)
- ⑦ 감사 (행정,기술,특별감사 포함) 주7)
7.생산 (구매조달,자재 리,공정 리,
SCM)
⑧ 생산․계약 (구매조달,자재 리,




⑨ 품질경 (품질 리,상품․제품 리포함) 주9)
9.마 (마 략기획,PR/고) ⑩ 마 (마 기획,PR,제품 고포함) 주10)
10. 업지원 (유통 리,수출입 리,
고객 리)
⑪ 업․고객지원 (유통,수출입 리,
고객 리포함)
주11)
- ⑫ 휴직․ 견교육․기타직무없음 주12)
주:1)서무란,특별한 명목이 없는 여러 가지 일반 인 사무 는 그런 일을 맡은 사람을 뜻하며
(국립국어원,2014),공기업 사무직에서 일반 인 직무명이므로 직무내용 설명에 명시함.
2)공기업 고유업무 수행을 해 특화된 사무직 직무가 존재하므로 이를 별도로 제시하 음.
3)일반 으로 공기업별로 기업홍보,사회공헌을 담당하는 직무를 임원 직할부서로 두고 있
으므로 홍보는 국가직무능력표에 따른 직무분류와 같이 ‘기획․평가’에 포함하는 것이 타
당하나,해당 직무코드명 만으로는 ‘홍보’업무가 포함된다고 볼 수 없고 오히려 ‘마 ’의
‘PR/고’와 혼동될 수 있어 직무코드를 ‘기획․평가․홍보’로 했으며,공기업에서 공통 으
로 특화된 직무인 ‘국회․이사회’도 포함하도록 하 음.
4)일반 으로 공기업에서 총무부서에 법무도 포함되며,‘비상기획’보다는 ‘비상계획’직무명 사용
5)공기업에서 통용되는 부서명 직무명을 상세히 기재
6)재무와 회계를 통합하 는데,재무․회계는 표 사무직 직무로 업무간 유사성이 높고
이동이 잦으며,본부,지사 등에서는 한 이나 한 사람이 맡는 경우가 많음.
7)감사는 회계에 포함된다고도 볼 수 있으나,공기업에서는 회계 외에도 청렴감찰이 시되
며,감사가 하나의 직무로 인정받을 수 있음.
8),9),10)공기업에서 통용되는 부서명 직무명으로 수정 기재, 문은 한 로 수정했으며,
고는 ‘제품 고’로 명시함.
11) 업(고객유치)보다 고객서비스를 담당하는 직무가 일반 이므로 이를 반 하여 수정
12)휴직․ 견교육․기타 사유로 인하여 직무값이 기재되지 않는 경우
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Ⅱ.경력경로 련 변인 측정도구
1.경력계획 측정도구
기존 도구 변경 ("나는 입사~15년차까지 주로“)
1.경력에 한 계획을 가지고 있다. 1.경력에 한 계획을 지속 으로 가지고 있었다.
2.경력목표달성을 한 략을수립하고있다. 2.경력목표 달성을 한 략이 분명한 편이었다.
3.경력목표에 도달하기 해 구체 으로 무
엇을 해야 하는지 알고 있다.
3.경력목표에 도달하기 해 무엇을 해야 하는지
알고 있었다.
4.경력목표를 자주 바꾸는 편이다(역산문항). 4.경력목표를 자주 변경하는 편이었다.
2.경력지향성 측정도구
기존 도구 변경 ("나는 입사~15년차까지 주로“)
1.나는 특정 기술(기능)을 필요로 하는 문
분야에서 내 경력을 쌓아나가는 것을 매우
요하게 여긴다.
1.사무직 내 특정한 직무분야에서 내 경력을
심화시키는 것을 매우 요하게 여겨왔다.
2.나는 내가 일하고 있는 같은 분야의 외부
문가들로부터 인정을 받는 것이 요하다.
2.맡은 직무분야의 문성을 외부
문가들로부터 인정받는 것을 요하게
여겨왔다.
3.나는 내 문분야가 아닌 곳으로 승진하여
이동하는 것보다 내 문분야에 남는 것을
가치있게 여긴다.
3.승진하여 이동하더라도 추후에 내 문
직무분야로 돌아와 다시 보직하는 것이
가치있다고 여겨왔다.
4.나는 나의 공 지식과 기술로 능력을
인정받는 것을 요하게 여긴다.
4.특정 분야에 한 문지식을 높여 능력을
인정받는 것을 요하게 여겨왔다.
5.나는 여러 분야를 경험한 후 일반 리자가
되는 것보다 한 분야에서 문성을 키워서
그 분야의 문가가 되는 것이 좋다.
5.내 직무에 있어서 여러 분야를 경험하는
것보다 한 분야에서 문성을 키워서 그
분야의 문가가 되는 것이 좋다고 여겨왔다.
6.나는 조직에서 여러 가지 기능을 수행하는
사람들을 감독하고 통합하는 역할을 주로
하는 책임있는 자리까지 올라가고 싶다.
6.조직에서 여러 분야의 근무자들을 감독하고
통합하는 역할을 주로 하는 자리까지
올라가고 싶어하 다.
7. 리 능력을 발휘하여 회사에서 인정받는
것은 나에게 요한 것이다.
7.일반 리 능력을 발휘하여 회사에서
인정받는 것을 요하게 여겨왔다.
8.상 직 으로 승진할 수 있다면 지 의
업무분야가 아닌 다른 분야로 업무가
바 어도 크게 상 하지 않는다.
8.상 직 으로 승진할 수 있다면 내 목표
직무분야가 아닌 다른 직무 역으로
완 히 이동하여도 크게 상 없다고 생각해
왔다.
9.경 진의 지 로 승진하는 것은 내 경력에
있어서 매우 요한 것이다.
9.경 진의 지 로 승진하는 것을 매우
요하게 여겨왔다.
10.나는 여러 계층의 사람들을 리,감독,
통제하고 이끌어가는 능력을 갖추기 해
노력한다.
10.여러 계층의 사람들을 리,감독,통제하고
이끌어가는 능력을 갖추기 해 노력해 왔다.
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3.멘토링 경험수  측정도구
기존 도구(최종엽,2011) 변경 ("나는 입사~15년차까지 주로“)
1.멘토는 내게 승진에 도움이 될 수 있는
기술,지식,경력을 쌓는 업무를 부여해 다.
1.내게 승진에 도움이 될 수 있는 기술,지식,
경력을 쌓는 업무를 부여해주었다.
2.멘토는 내가 새로운 직장동료를 만날 수
있도록 도와 다.
2.내가 새로운 직장동료를 만날 수 있도록
도와주었다.
3.멘토는 나의 경력목표를 달성하는 데 도움이
되는 특별한 방법을 알려 다.
3.나의 경력목표를 달성하는 데 도움이 되는
특별한 방법을 알려주었다.
4.멘토는 나와 생각을 공유한다. 4.나와 생각을 공유했다.
5.멘토는 업무를 수행하는 데 도움이 되는
특별한 방법을 가르쳐 주었다.
5.업무를 수행하는 데 도움이 되는 특별한
방법을 가르쳐 주었다.
6.멘토는 나의 업무에 한 피드백을 해 다. 6.나의 업무에 한 피드백을 해 주었다.
7.멘토는 나의 경력발 에 이 되는
요인들을 해결하는 데 도움을 다.
7.나의 경력성장에 이 되는 요인들을
해결하는 데 도움을 주었다.
8.멘토는 내가 처리하기 곤란한 업무를
수행하는 데 도움을 다.
8.내가 처리하기 곤란한 업무를 수행하는 데
도움을 주었다.
9.멘토는 내게 새로운 기술을 습득할 수 있는
도 인 과업을 부여해 다.
9.내게 새로운 기술을 습득할 수 있는
도 인 과업을 부여해 주었다.
10.멘토는 나의 업무성과 정도에 해
알려주고 격려해 다.
10.나의 업무성과 정도에 해 알려주고
격려해 주었다.
11.멘토는 내가 리자가 되었을 때를
비하여 요한 업무를 부여한다.
11.내가 리자가 되었을 때를 비하여
요한 업무를 부여했다.
12.멘토는 나의 업무 외에 사 으로 하는
있는 기회가 많다.
12.나의 업무 외에 사 으로 만날 수 있는
기회가 많았다.
13.멘토는 나의 경력발 을 해 내가 맡아야
할 직책,보직,경력진로에 해 조언해 다.
13.나의 경력성장을 해 내가 맡아야 할 직책,
보직,경력경로에 해 조언해 주었다.
14.멘토는 내가 조직 내의 향력이 있는
사람들과 문서상이나 직 인 을 할 수
있게 도와 다.
14.내가 조직 내의 향력이 있는 사람들과





는 서울 학교 학원 박사과정 수료생 박순명이라고 합니다.
는 박사학  논문으로 공기업 사무직 근로자가 입사 후 15년간 거친 경력
경로를 분석하고자 합니다.연구결과는 공기업의 체계 인 인사제도 운 을 
한 귀 한 자료가 될 것으로 생각합니다.
설문의 응답 상은 지  다니시는 공기업에 ① 신입 공채로 입사하여 ②
15년차 이상 근무 (2000년과 그 이 에 입사)하신 분들로,이  직장 근무경력이 3
년 이상인 경력직 입사자  2001년 이후 입사자는 설문에서 제외됩니다.질문
지는 총 6면이며,응답에는 10~15분 정도 소요됩니다.조사결과는 통계법 33조 
1,2항에 의거 연구목 을 한 통계 분석 이외에  사용되지 않으며,개인
별,기 별로는 분석되지 않습니다.
한,응답하지 않은 문항이 하나라도 있으면,그 설문지는 분석할 수 없으
니 한 문항도 빠짐없이 응답하여 주시기를 부탁드립니다.
응답과 련하여 문의사항이 있으시면,아래 연락처로 연락해 주십시오.
설문 응답자 원에게 감사의 뜻으로 소정의 기 티콘을 보내드리겠습니다.
설문 마지막에 기 티콘을 보내드리기 한 연락처를 꼭 어주시기 바랍니다.
끝으로 늘 건강과 행복이 가득하시기를 기원하며,바쁘신데도 불구하고 귀
한 시간을 내주신 선생님께 깊이 감사드립니다.
감사합니다.
2014년 11월





I.입사 때부터 15년차까지 담당 직무와 직
1.입사~15년차까지 담당 직무
<작성지침>1.아래 작성 시를 참고하시어,<표1.입사~15년차까지 직무 기록란>에 
귀하의 입사연차별 연도(A)와 맡으셨던 직무의 코드(B)를 기재해 주십시오.
2.귀사의 인트라넷에서 개인별 “인사기록카드”를 확인하시면 더욱 빠르고 정확합니다.
3.한 해에 2개 이상 보직한 경우,기간,업무량 면에서 비 이 큰 업무로 기재해 주세요.
4.휴직, 견교육,기타 사유시는 “⑫ 휴직․ 견교육․기타 직무없음”을 기재해 주세요.
※ 작성 시 :1995년 입사후 ①일반사무 1년,⑤인사․조직 2년,⑥재무 3년을 담당한 경우
입사
연차
(A)연도 (B)담당하셨던 직무의 코드 직무코드
1년차 1995 ② ① 일반사무 (비서,서무 
등 사무행정일반 포함)
② 기 특화직무 (각 공기












숫자로 기재해 주세요 
직무코드
※아래 직무코드를 참조,맡으셨던 직무를 
왼쪽 칸의 음  (B)란 하단에 어주십시오.
1년차
① 일반사무 (비서,서무 등 사무행정일반 포함)
② 기 특화직무 (각 공기업에 특화된 사무직 직무)
()건설용지 리,트 이딩 등 귀하의 공기업에만 있는 직무
③ 기획․평가․홍보 (국회․이사회 포함)
④ 총무 (자산 리,법무,비상계획 포함)
⑤ 인사․조직 (인사,인력개발,노무,복지후생 포함)
⑥ 재무․회계 (산,자 ,세무 포함)
⑦ 감사 (행정,기술,특별감사 포함)
⑧ 생산․계약 (구매조달,자재 리,공정 리,공 망 리)
⑨ 품질경 (품질 리,상품․제품 리 포함)
⑩ 마 (마 기획,PR,제품 고 포함)
⑪ 업․고객지원 (유통,수출입 리,고객 리 포함)

















<작성지침>o입사 후 몇 년차에 승진하셨는지,혹은 그때가 몇 연도 는지 기록해 주시기 바랍니다.
o해당 승진이 없는 경우,빈 칸으로 두십시오.
입사․승진한 직 입사 몇 년차 습니까? 는,입사․승진연도
① 원 (사원․주임․ 리 등)으로 입사 1년차 ( )년
② 트장 (차장․과장)으로 승진 ( )년차 ( )년
③ 장 (부장)으로 승진 ( )년차 ( )년
④ 부처장 이상(지사장․처장)으로 승진 ( )년차 ( )년
⑤ 그 이상( )으로 승진 ( )년차 ( )년
II.신입사원 vs입사 15년차 때의 희망직무․목표직
1-1.신입사원 때,귀하가 앞으로 문 으로 담당해 보기를 원했던 직무분야가 있었습니까?( )
① 있었다     ② 없었다    (없었다면 아래 1-2,1-3번 질문에 응답하지 않으셔도 됩니다)
1-2.만약 있었다면,“신입사원 때”의 희망 직무분야는 무엇이었습니까? ( )*1개만 선택가능
① 일반사무 ② 기 특화직무 ③ 기획․평가․홍보 ④ 총무 ⑤ 인사․조직  ⑥ 재무․회계
⑦ 감사  ⑧ 생산․계약    ⑨ 품질경    ⑩ 마    ⑪ 업․고객지원
2-1.신입사원 때,귀하가 회사에서 최종 목표했던 직 가 있었습니까?( )
① 있었다     ② 없었다     (없었다면 아래 2-2번 질문에 응답하지 않으셔도 됩니다)
2-2.만약 있었다면,“신입사원 때”의 목표 직 는 무엇이었습니까?( )
① 원   ② 트장   ③ 장    ④ 부처장  ⑤ 실․처장   ⑥ 임원  
3-1.“입사 15년차 시 ”에,귀하가 문 으로 담당해 보기를 원했던 직무분야가 있었습니까?( )
① 있었다     ② 없었다    (없었다면 아래 1-2,1-3번 질문에 응답하지 않으셔도 됩니다)
3-2.만약 있었다면,“입사 15년차 시 ”의 희망 직무분야는 무엇이었습니까? ( )*1개만 선택가능
① 일반사무 ② 기 특화직무 ③ 기획․평가․홍보 ④ 총무 ⑤ 인사․조직  ⑥ 재무․회계
⑦ 감사  ⑧ 생산․계약    ⑨ 품질경    ⑩ 마    ⑪ 업․고객지원
4-1.“입사 15년차 시 ”에,귀하가 회사에서 최종 목표했던 직 가 있었습니까?( )
① 있었다     ② 없었다     (없었다면 아래 4-2번 질문에 응답하지 않으셔도 됩니다)
4-2.만약 있었다면,“입사 15년차 시 ”의 목표 직 는 무엇이었습니까?( )
① 원   ② 트장   ③ 장    ④ 부처장  ⑤ 실․처장   ⑥ 임원  
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III.입사~15년차까지 경력에 한 계획 
다음은 귀하가 입사~15년차까지 어떤 경력계획을 갖고 있었는가에 한 질문입니다.
각 항목을 잘 읽으시고 귀하의 생각과 가장 일치되는 칸에 ✔표시해 주십시오.
※ 경력계획 :조직 내에서 달성하고자 하는 직  는 직무에 도달하기 해 할 일이나 과정을 미리 생각한 것 










1.경력에 한 계획을 지속 으로 가지고 있었다.
2.경력목표 달성을 한 략이 분명한 편이었다.
3.경력목표에 도달하기 해 무엇을 해야 하는지 알고 있었다.
4.경력목표를 자주 변경하는 편이었다.
IV.입사~15년차까지 어떤 경력을 지향해 왔는지에 한 선호도 
다음은 귀하가 입사~15년차까지 직장에서 주로 어떤 경력을 지향하 는지에 한 질문입니다.
각 항목을 잘 읽으시고 귀하의 생각과 가장 일치되는 칸에 ✔표시해 주십시오.
※ 아래 표에서 “직무분야”는 귀하가 사무직 내에서 담당하게 되는 특정한 직무의 분야(기 특화직무,기획․평










1.사무직 내 특정한 직무분야에서 내 경력을 심화시키는 것을 매우 요하게 여겨
왔다.
2.맡은 직무분야의 문성을 외부 문가들로부터 인정받는 것을 요하게 여겨왔
다.
3.승진하여 이동하더라도 추후에 내 문 직무분야로 돌아와 다시 보직하는 것이 가
치있다고 여겨왔다.
4.특정 분야에 한 문지식을 높여 능력을 인정받는 것을 요하게 여겨왔다.
5.내 직무에 있어서 여러 분야를 경험하는 것보다 한 분야에서 문성을 키워서 
그 분야의 문가가 되는 것이 좋다고 여겨왔다.
6.조직에서 여러 분야의 근무자들을 감독하고 통합하는 역할을 주로 하는 자리까
지 올라가고 싶어하 다.
7.일반  리 능력을 발휘하여 회사에서 인정받는 것을 요하게 여겨왔다.
8.상  직 으로 승진할 수 있다면 내 목표 직무분야가 아닌  다른 직무 역
으로 완 히 이동하여도 크게 상 없다고 생각해 왔다.
9.경 진의 지 로 승진하는 것을 매우 요하게 여겨왔다.
10.여러 계층의 사람들을 리,감독,통제하고 이끌어가는 능력을 갖추기 해 노
력해 왔다.
267
VI.입사~15년차까지 회사 내 멘토링 경험 수
1.귀하는 입사~15년차까지 회사 내에서 공식 이든 비공식 이든 멘토라고 할 만한 상 자에게 경력상의 
조력과 후원을 받은 이 있습니까?
① 있었다. ② 없었다.(없었다면 아래 2,3번 질문에 응답하지 않으셔도 됩니다)
※ 멘토 :공식 이거나 비공식 으로 하 자에게 경력이나 심리  차원에서 심도깊은 지도,격려,후원을 제
공해 주는 숙련된 조력자
2.귀하가 입사~15년차까지 만난 사람들  멘토로 생각되는 사람은 몇 명입니까?
① 1명   ② 2명  ③ 3명   ④ 4명    ⑤ 5명 이상:( )명 
3.다음은 귀하가 입사~15년차까지 근무기간동안 향받은 멘토들에게서 어떤 도움을 받았는가에 한 질문
입니다.각 항목을 잘 읽으시고 귀하의 생각과 가장 일치되는 칸에 ✔표시해 주십시오.









1.내게 승진에 도움이 될 수 있는 기술,지식,경력을 쌓는 업무를 부여해주었다.
2.내가 새로운 직장동료를 만날 수 있도록 도와주었다.
3.나의 경력목표를 달성하는 데 도움이 되는 특별한 방법을 알려주었다.
4.나와 생각을 공유했다.
5.업무를 수행하는 데 도움이 되는 특별한 방법을 가르쳐 주었다.
6.나의 업무에 한 피드백을 해 주었다.
7.나의 경력성장에 이 되는 요인들을 해결하는 데 도움을 주었다.
8.내가 처리하기 곤란한 업무를 수행하는 데 도움을 주었다.
9.내게 새로운 기술을 습득할 수 있는 도 인 과업을 부여해 주었다.
10.나의 업무성과 정도에 해 알려주고 격려해 주었다.
11.내가 리자가 되었을 때를 비하여 요한 업무를 부여했다.
12.나의 업무 외에 사 으로 만날 수 있는 기회가 많았다.
13.나의 경력성장을 해 내가 맡아야 할 직책,보직,경력경로에 해 조언해 주었
다.
14.내가 조직 내의 향력이 있는 사람들과 문서상이나 직 으로 계를 가질 수 
있도록 도와 주었다.
268
VII.  직장에서의 경력 만족도
다음은 귀하가  직장에서 지 까지의 경력을 돌아보며 어떻게 느끼는가에 한 질문입니다.각 항목을 잘 










1.나의 직장경력을 돌이켜 볼 때 나는 지 까지 내가 이룩한 것에 만족한다.
2.나는 승진 측면에서 볼 때,지 까지 직장 경력에 만족한다.
3.나는 보수 측면에서 볼 때 지 까지 직장 경력에 만족한다.
4.나는 새로운 기술과 능력 개발 측면에서 볼때 지 까지의 직장 경력에 만족한다.
5.나는 경력목표 달성과 련하여 볼 때 지 까지의 나의 직장 경력에 만족한다.
Ⅶ.일반  특성
다음은 귀하의 일반 인 사항에 한 것입니다.해당되는 곳에 ✔표시하거나 응답해 주십시오.
1.귀하의 성별은 어떻게 되십니까? ① 남자( )② 여자( )
2.귀하는 입사시 어느 직렬로 응시하셨습니까? ① 경   ② 행정  ③ 법  ④ 경제  ⑤ 기타( )
3.귀하는 재 어느 부서에 근무하고 있습니까?부서단  는 정확한 명칭을 기록해 주십시오.
① 본사  ② 지역본부 단   ③ 지사단   ④ 사업소 단   ⑤ 기타( )
4.귀하의 입사   최종학력은 어떻게 되십니까?( )
① 고졸   ② 문 졸   ③ 졸   ④ 석사재학․수료  ⑤ 석사졸  ⑥ 박사재학․수료  ⑦ 박사졸
5.귀하가 입사 15년차 시 에 가지고 계셨던 최종학력은 어떻게 되십니까?( )
① 고졸   ② 문 졸   ③ 졸   ④ 석사재학․수료  ⑤ 석사졸  ⑥ 박사재학․수료  ⑦ 박사졸
6.공기업 사무직 업무와 련하여 귀하가 입사 에 취득한 자격증은 무엇인지 가장 수 이 높은 것 하
나만 선택해 주십시오.( )
① 변호사,공인회계사,감정평가사,공인노무사,세무사  기술사  국가자격 
② 기사  국가자격  AICPA,국제변호사 등 국제자격
③ 기타 국가자격 (워드,컴퓨터 활용능력 등 포함) ④ 기타 민간자격   ⑤ 특별한 자격없음 
7.공기업 사무직 업무와 련하여 귀하가 입사 15년차까지 추가 으로 취득한 자격증은 무엇인지 가장 
수 이 높은 것 하나만 선택해 주십시오.( )
① 변호사,공인회계사,감정평가사,공인노무사,세무사  기술사  국가자격 
② 기사  국가자격  AICPA,국제변호사 등 국제자격
③ 기타 국가자격 (워드,컴퓨터 활용능력 등 포함) ④ 기타 민간자격   ⑤ 추가 취득한 자격없음.
8.귀하의 소속하신 회사의 인원 수는 몇 명입니까?




















survey questionnaire consisted ofitemsaddressing careerpath,inputvariables,
processvariables,andoutputvariables.Thecareerpathscalewasmadetowrite























team leaders(n=15),④ staticatpartleader(n=17),⑤ staticatpartmember(n=12).In
thecasesofentrancebefore20~24yearcohort,samplewereclusteredin4paterns:










ofpositionsand job were clustered in 14 paterns:① earlierpromoted S
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patern(earlierpromotion-frequentrotationpatern,n=17),② earlierpromotedC
patern (earlierpromotion-regression patern ,n = 18),③ earlierpromoted N
patern(earlierpromotion-transferafterspecialization patern,n = 30),④ earlier
promotedA patern(earlierpromotion-specializationafterrotationpaterntype,n=
24),⑤ climbing-Ipatern(climbing-specialization patern,n = 37),⑥ climbing F
patern(climbing-pilecircularpatern,n = 19),⑦ laterpromoted Jpatern(later
promotion-semi-specialization patern,n = 19),⑧ laterpromoted N patern(later
promotion-transferafterspecializationpatern,n=24),⑨ laterpromoted工 patern
(laterpromotion-laterspecializationandtransferpatern,n=7),⑩ laterpromotedS




Second,therewerespecialcharacteristicswhich distinguished each paternsof







be limited.The paterns ofcareerpath based on position had a significant
relationship onlyobjectivefactorssuch aslevelofeducation when joining,and
qualification when joining,qualification after joining.Variables related to the
subjectiveexperienceofcareersuchascareerorientation,andcareerplanninghadno
influence.Thepaternsofcareerpathsbasedonjobandthepaternsofcareerpaths




























down-to-earth approach to careerpath,③ itisrequired to providemeticulous
atentiontotheworkerswhohavestaticpaterns.
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